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Señores miembros del Jurado: 
Pongo a consideración de ustedes la presente Tesis titulada “Comportamiento 
organizacional y desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco – 
2018”, que se elaboró con la finalidad de determinar cuál es la relación entre el 
Comportamiento organizacional  y el desempeño laboral del personal de Radio 
Salkantay Cusco -2018, emisora importante de la ciudad del Cusco que goza de 
la preferencia y sintonía de una gran mayoría de la población local; todo ello en el 
marco del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad Cesar Vallejo, para 
optar al grado de Maestro en Administración de Negocios. 
La investigación es del tipo Básico, nivel y diseño del tipo Descriptivo 
Correlacional. Consta de siete capítulos: en el Capítulo I, luego de la introducción 
se realiza un análisis de la realidad problemática del medio radial, se revisan los 
trabajos previos, se plantean las teorías relacionadas al tema de investigación, así 
como se formula el problema, luego se hace la justificación del estudio y se 
plantean las hipótesis y objetivos. En el Capítulo II, se establece el diseño de la 
investigación que comprende las variables de estudio, la metodología, el nivel y 
diseño, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, 
validez y confiabilidad, así como el método de análisis de datos. En el  Capítulo 
III, se plantea el análisis e interpretación descriptiva e inferencial de los 
resultados. En el Capítulo IV se realiza la discusión. En capítulo V se establecen 
las conclusiones. En el capítulo VI se dan las recomendaciones y en el capítulo 














Página del Jurado .................................................................................................... i 
Dedicatoria .............................................................................................................. ii 
Agradecimiento ...................................................................................................... iii 
Declaratoria de autenticidad ................................................................................... iv 
Presentación ........................................................................................................... v 
Índice ...................................................................................................................... vi 
Índice de Tablas ..................................................................................................... ix 
Índice de Figuras ..................................................................................................... x 
RESUMEN ............................................................................................................. xi 
ABSTRAC ............................................................................................................. xii 
I INTRODUCCION ................................................................................................. 1 
1.1 Realidad problemática ...................................................................................... 1 
1.2 Trabajos previos ............................................................................................... 7 
      1.2.1 Internacionales ........................................................................................ 7 
      1.2.2 Nacionales ............................................................................................... 8 
      1.2.3 Locales .................................................................................................. 10 
1.3 Teorías relacionadas al tema ......................................................................... 11 
      1.3.1 Comportamiento Organizacional ........................................................... 11 
      1.3.2 Desempeño Laboral .............................................................................. 31 
      1.3.3 Los Medios de Comunicación ............................................................... 41 
1.4 Formulación del Problema .............................................................................. 48 
      1.4.1 Problemas Específicos .......................................................................... 48 
1.5 Justificación del estudio .................................................................................. 49 
      1.5.1 Justificación Teórica .............................................................................. 49 
      1.5.2 Justificación Práctica ............................................................................. 49 
      1.5.3 Justificación Metodológica ..................................................................... 50 
1.6 Hipótesis General ........................................................................................... 50 
      1.6.1 Hipótesis específicas ............................................................................. 50 
   
vii 
 
1.7. Objetivo General ........................................................................................... 50 
       1.7.1 Objetivos específicos ............................................................................ 51 
II. MÉTODO .......................................................................................................... 52 
2.1 Metodología, Tipo, Nivel y Diseño de la Investigación ................................... 52 
      Metodología .................................................................................................... 52 
      Tipo de investigación ...................................................................................... 52 
      Nivel y Diseño de la Investigación .................................................................. 52 
2.2. Variables, Operacionalización ....................................................................... 53 
      2.2.1. Variables .............................................................................................. 53 
      2.2.2. Operacionalización de las variables ..................................................... 55 
2.3. Población y muestra ...................................................................................... 56 
       Población ....................................................................................................... 56 
       Muestra ......................................................................................................... 56 
       Criterios de Inclusión: .................................................................................... 56 
       Criterios de Exclusión: ................................................................................... 56 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad .... 57 
       Técnica .......................................................................................................... 57 
       Instrumento de recolección de datos ............................................................. 57 
       Validez y Confiabilidad del Instrumento......................................................... 62 
2.5 Método de Análisis de Datos .......................................................................... 63 
2.6 Aspectos Éticos .............................................................................................. 63 
III RESULTADOS ................................................................................................. 64 
3.1. Descripción .................................................................................................... 64 
  3.1.1. Descripción de los resultados de la variable: Comportamiento 
organizacional ............................................................................................ 64 
3.1.2. Descripción de los resultados de las dimensiones de la variable: 
Comportamiento organizacional ................................................................ 65 
 3.1.3. Descripción de los resultados de la variable: Desempeño laboral ... 66 
3.1.4. Descripción de los resultados de las dimensiones de la variable: 
Desempeño laboral .................................................................................... 67 
   
viii 
 
 3.1.5 Prueba de hipótesis .......................................................................... 71 
 3.1.6. Prueba de hipótesis general ............................................................ 71 
 3.1.7. Prueba de hipótesis específica 1 ..................................................... 72 
 3.1.8. Prueba de hipótesis específica 2 ..................................................... 73 
 3.1.9 Prueba de hipótesis específica 3 ...................................................... 74 
 3.1.10 Prueba de hipótesis específica 4 .................................................... 75 
IV DISCUSIÓN ..................................................................................................... 77 
V CONCLUSIONES ............................................................................................. 81 
VI RECOMENDACIONES .................................................................................... 83 
VII REFERENCIAS .............................................................................................. 84 
ANEXOS………………………………………………………………………………….87 
           Anexo 1. Artículo Científico. ...................................................................... 88 
 Anexo 2. Instrumentos …………………………………………………………96 
           Anexo 3. Validez de Instrumentos ............................................................. 98 
           Anexo 4. Matriz de Consistencia ............................................................. 104 
           Anexo 5. Constancia de Acreditación ...................................................... 105 
           Anexo 6. Matriz de respuestas ................................................................ 106 
           Anexo 7. Rating de Sintonía  ......................... ………………………………110 
 Anexo 8. Resolución Vice Ministerial de funcionamiento de Radio                   
Salkantay…………………………………………………………..……………111 
            Anexo 9. Ley de Radio y Televisión ....................................................... 113 
           Anexo 10. Reglamento de la Ley de Radio y Televisión ......................... 123 
  Anexo 11. Autorización de Publicación de Tesis……...……...……………140 





   
ix 
 
Índice de Tablas 
 
Tabla 1. Programación General de Radio Salkantay de lunes a sábado 2018……6 
Tabla 2. Programación General de Radio Salkantay domingos 2018………………6 
Tabla 3. Matriz de Operacionalización de las de las variables…………...………..55 
Tabla 4. Población objeto de estudio de Radio Salkantay………………………….56 
Tabla 5. Muestra No Probabilística por conveniencia……………………….………56 
Tabla 6. Matriz del instrumento para la recolección de datos………..…………….58 
Tabla 7: Confiabilidad de las variables………………………………………………..62 
Tabla 8: Comportamiento organizacional del personal de Radio Salkantay 
Cusco – 2018…………………………………………………………………….64 
Tabla 9: Dimensiones de la variable Comportamiento organizacional……………65 
Tabla 10: Desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-2018…  66 
Tabla 11: Dimensión Satisfacción del trabajo………………………………………..67 
Tabla 12: Autoestima……………………………………………………………………68 
Tabla 13: Trabajo en equipo…………………………………………………….……..69 
Tabla 14: Capacitación del trabajador………………………………………………...70 
Tabla 15: Prueba de normalidad de los datos……………………………………….71 
Tabla 16: Correlaciones Comportamiento organizacional  y el desempeño 
laboral del personal de Radio Salkantay Cusco -2018……….……….…….72 
Tabla 17: Correlaciones del Comportamiento Organizacional en la satisfacción del 
personal de Radio Salkantay Cusco-2018…………………………………...73 
Tabla18: Correlaciones del Comportamiento Organizacional en la Autoestima del 
personal de Radio Salkantay Cusco-2018…………………….....…………..74 
Tabla 19: Correlaciones Comportamiento Organizacional y el Trabajo en Equipo 
del personal de Radio Salkantay Cusco-2018……………….………….......75 
Tabla 20: Correlaciones entre el Comportamiento Organizacional y la 





   
x 
 
Índice de Figuras 
 
Figura 1. Organigrama Institucional de Radio Salkantay Cusco-2018……………..4 
Figura 2. Valores y rangos de confiabilidad………………………………………….62 
Figura 3. Valores de la correlación Rho de Spearman……………………………...63 
Figura 4: Comportamiento Organizacional del personal de Radio Salkantay 
     Cusco 2018………………………………………………..…………………64 
Figura 5: Dimensiones de la variable Comportamiento organizacional…………...65 
Figura 6: Desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-2018……66 
Figura 7: Dimensión Satisfacción del trabajo……………………………………...…67 
Figura 8: Dimensión Autoestima………………………...…………………….………68 
Figura 9: Dimensión trabajo en equipo……………...…………………………….….69 


























La presente investigación se titula “Comportamiento organizacional y 
desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco – 2018”, y tuvo como 
objetivo general determinar la relación que existe entre comportamiento 
organizacional y el desempeño laboral del personal que labora en este importante 
medio de comunicación de la ciudad del Cusco. Con la hipótesis de la existencia 
de una relación entre ambas variables, el comportamiento organizacional y el 
desempeño laboral. 
La investigación efectuada  fue del tipo básica y de un diseño del tipo 
descriptivo y correlacional, tomando como muestra no probabilística por 
conveniencia a 34 personas, de una población de 40 personas, entre directivos, 
trabajadores, concesionarias y colaboradores de Radio Salkantay, a quienes se 
les aplicó  dos instrumentos, previamente validados por expertos, mediante la 
técnica de la encuesta, uno de comportamiento organizacional y otro de 
desempeño laboral; cuyos resultados permitieron verificar que SI existe una 
relación directa entre el comportamiento organizacional y el desempeño laboral 
del personal de Radio Salkantay, al tener un nivel de significancia P_valor = 
0,001, menor al establecido de α=0,05 y tener un valor de la prueba Rho de 
Spearman equivalente a  0,531, lo que demuestra que las variables se encuentran 
relacionadas directa y considerablemente; negándose la hipótesis nula. 
 













The present investigation is entitled “Behavior organizational and labor 
performance of the personnel of Radio Salkantay Cusco - 2018 ", and it had as 
general aim determine the relation that exists between behavior organizational and 
the labor performance of the personnel that works in this important way of 
communication of the city of the Cusco. With the hypothesis of the existence of a 
relation between both variables, the behavior organizational and the labor 
performance. 
The effected investigation was of the type basic and of a design of the 
descriptive type and correlacional, taking as a sample not probabilistic for 
convenience 34 persons, of a population of 40 persons, between executives, 
workers, concessionary and collaborators of Radio Salkantay, to whom two 
instruments before validated by experts were applied, by means of the technology 
of the survey, one of behavior organizational and different of labor performance; 
whose results allowed to check that IF a direct relation exists between the 
behavior organizational and the labor performance of the personnel of Radio 
Salkantay, when a level to have of significance P_valor = 0,001, minor to the 
established one of a=0,05 and equivalent Rho de Spearman to 0,531 has a value 
of the test, which it demonstrates  that the variables are related directly and 
considerably; denying the void hypothesis to him.  
 












1.1 Realidad problemática 
El Comportamiento Organizacional, es hoy en día un factor muy importante en 
el cumplimiento de los objetivos de toda organización, pues se trata del conjunto 
de actitudes  y acciones que realiza el personal de toda empresa y que resulta de 
la interacción entre los mismos. A su vez, cómo estos factores tienen injerencia en 
el desempeño que cada colaborador demuestra en su puesto de trabajo. 
Dentro de la gran cantidad de empresas existentes en nuestro medio, entre 
públicas y privadas; micro, pequeñas y grandes empresa, existe un sector muy 
competitivo que ha cobrado mucha importancia en los últimos años. Se trata del 
sector Comunicación y en particular los medios de Comunicación Masivos, de los 
cuales la Radio es uno de los medios más influyentes, sobre todo en el sector 
adulto. 
En ese marco, la radiodifusión en la ciudad del Cusco ha crecido 
considerablemente y la influencia que tiene se refleja en tres aspectos 
importantes: 
Primero, el desarrollo y crecimiento empresarial de las empresas de 
radiodifusión, debido a la formalización que han hecho de estas empresas un 
espacio laboral importante de desarrollo personal y profesional de muchos 
comunicadores y colaboradores, a través del desarrollo de conductas y 
comportamientos que han marcado la diferencia unos de otros´. 
Segundo, el incremento del número de estaciones radiales en el ámbito 
regional que suman a 401 (23% más que 2016), constituyéndose en la primera 
región del país con mayor cantidad de emisoras en todas las frecuencias (325 
Frecuencia Modulada, 64 Amplitud Modulada, 9 Onda Corta y 03 Onda Corta 
Internacional), seguido de Ancash con 368 y Lima con 336; según información 
brindada por (Dirección General de Autorizaciones en Telecomunicaciones y la 
Dirección General de Control y Supervisión de Comunicaciones del Ministerio de 
Transportes y Comunicaciones – MTC, 2017). 
Tercero, por la influencia ejercida sobre la opinión pública, sobre todo en el 
segmento adulto, convirtiéndose en una vitrina donde el oyente puede vertir su 
parecer sobre la actualidad local, regional y nacional. La opinión pública, se ha 
convertido en un factor indispensable para realizar proyectos y diseñar estrategias 
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comunicativas en las organizaciones hoy en día, que resulta fundamental medir y 
conocer, tanto en el ámbito interno de las empresas como en el ámbito externo, 
sobre todo en el grupo social de interés de toda organización como 
“Stakeholders”, pues son ellos los que marcan la aceptación o no de las políticas 
de gestión que se apliquen, así como realizar los correctivos necesarios para 
llevar adelante una gestión brillante. 
En ese entender los Medios de Comunicación Masivos, diseñan diferentes 
estrategias comunicativas basadas en la credibilidad, veracidad e imparcialidad 
de sus contenidos, para ello se apoyan en el desarrollo tecnológico, que en estos 
últimos años han mostrado un desarrollo sorprendente, por la facilidad de acceso 
y uso al que se tienen. Aquí es menester mencionar que el desarrollo del internet 
en la ciudad del Cusco, desde su incursión en el año 1995, cuando se instaló la 
primera cabina de internet en el Portal de Mantas; ha significado un salto 
importante para el desarrollo de las telecomunicaciones en Cusco, pues gracias al 
desarrollo de las redes sociales y la incursión del cambio de tecnología en los 
aparatos de celular, lograron, hoy en día, tener a la mano los medios 
audiovisuales más sencillos para poder transmitir con facilidad hechos que son de 
interés general, a más de generar foros de discusión sobre pareceres de la 
realidad coyuntural que vive la ciudad.  
Sin embargo, existe un grueso sector de la población que recurre a los medios 
tradicionales para verificar y cerciorarse de los contenidos que las redes difunden, 
pues no todo lo que se publica en las redes son afirmaciones verosímiles. Por 
ello, la radio, de manera particular en la ciudad del Cusco, es un referente de 
veracidad, sobre todo en el sector adulto contemporáneo. 
Es de destacar que la producción radiofónica se divide en tres: a).- Desde el 
punto de vista del modo de producción de los mensajes (Dramático/Hablado, 
Informativo y Musical); b).- por segmentación de edades y  c).- los tipos de 
programas por la intensión de la emisora. Los mismos que regularmente son 
medidos en su preferencia a través de los estudios de sintonía o conocidos con 
los “Rating de Sintonía”, realizados por empresas de investigación de mercados 
especializados como el que realiza CPI (Compañía Peruana de Estudios de 
Mercado y Opinión Pública SAC), que muestran el gusto preferente de la 
ciudadanía al tipo de emisoras en cada ciudad. 
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Pero una emisora no tendría éxito, si es que además del tipo de producción, no 
se consideraría a los actores, sus conductas, relaciones internas y su desempeño. 
Es precisamente el comportamiento organizacional de los miembros de una 
organización tanto a nivel individual, grupal y de organización, los que podrían 
determinar un mejor desempeño laboral entre los trabajadores de una emisora. 
La presente tesis es una investigación sobre cómo influyen esas relaciones 
internas expresadas en el Comportamiento Organizacional y el desempeño 
laboral entre los colaboradores de Radio Salkantay, empresa de radiodifusión 
cusqueña que se ubica el primer lugar de sintonía entre las emisoras locales y 
segunda (después de RPP, emisora limeña) según la Salkantay E.I.R.L., para 
obtener el éxito logrado hasta hoy, por esta empresa de Audiencia Radial de 
Emisoras en principales ciudades del país correspondiente al periodo 2018-01, 
emitido en el mes de enero del 2018 por la Compañía Peruana de Estudios de 
Mercado y Opinión Pública SAC (CPI). (Anexo 6). 
Ad portas de cumplir 68 años de vida institucional, Radio Salkantay se 
mantiene vigente desde su fundación el 27 de octubre de 1950 por los hermanos 
Campana, para luego en el año 1972 pasar a nombre de la Sra. Carmela Pinto, 
quien continuó con la labor de mantener la emisora en los primeros lugares de 
sintonía. Actualmente realiza sus operaciones con el respaldo de la Resolución 
Vice Ministerial N° 415-2013-MTC/03 (Anexo 7), del 27 de agosto del 2013, que 
resuelven la renovación de operación por 10 años, hasta el 22 de noviembre del 
2022, y bajo el amparo de la Ley N° 28278, Ley de Radio y Televisión, del 23 de 
junio del 2004 (Anexo 8). La Dirección se encuentra bajo el mando de la Sra. 
Patricia Araujo Pinto y la Administración del Sr. Christian Zegarra Araujo, junto al 
personal administrativo, periodistas, locutores y colaboradores, tal como se 
muestra en el organigrama institucional. (Figura 1), hacen de Radio Salkantay, 
















































Figura 1. Organigrama Institucional de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Su Misión: “Informar con veracidad e imparcialidad a través de nuestros 
programas para lograr un acercamiento de la realidad a la población; ser su voz 
de protesta frente a la injusticia y promover la cultura, el desarrollo, la integración, 
la paz y la democracia”. 
Su Visión: “Lograr ser la radio número 1 en el sur del país y seguir siendo la 
voz del Sur del Perú con calidad, transparencia y veracidad”. 
La señal de Radio Salkantay se emite por medio de las siguientes frecuencias: 
- 1080 AM., con cobertura regional en las provincias de: Anta, Calca, 
Urubamba, Paucartambo, Quispicanchi, Canchis, Paruro, Acomayo. 
- 92.7 FM., con cobertura en toda la ciudad del Cusco y sus distritos: 
Ccorca, Poroy, Cusco, Wanchaq, Santiago, San Sebastián, San 
Jerónimo, Saylla. 
- Página Web: www.radio salkantaycusco.com, con cobertura mundial. 
Radio Salkantay, actualmente cuenta con una programación variada en el 
formato informativo y hablado cuyo target es el público adulto (de 25 a 60 años). 
La programación general está divido en dos partes: 
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- La Primera que corresponde a la programación regular de  lunes a 
sábado. (Tabla 1), y 
- La Segunda que corresponde a la programación de los domingos 
denominado “La Revista Dominical Teleimpacto” cuyo concesionario es  
el periodista, Víctor Abel del Castillo Alarcón. (Tabla 2). 
Es de destacar también la aparición y desarrollo, en los últimos años de 
diferentes emisoras cusqueñas, con programaciones distintas y especializadas de 
acuerdo a los diferentes tipos de programación, con públicos segmentados y 
variados que hoy tienen su espacio y los podemos escuchar en el dial. Sin 
embargo, son muy pocas las emisoras locales que han logrado mantener, a lo 
largo del tiempo, una programación sostenida como lo ha realizado Radio 
Salkantay con programas por encima de los 35 años de vigencia como “La Hora 
Once y las Noticias”, de Víctor Abel del Castillo, “El Diario” de Washington Alosilla, 
con más de 25 años de vigencia o “El Mundo en 60 minutos” de Leonidas Rozas 
con más de 20 años de transmisión ininterrumpida, muy aparte del manejo 
periodístico, que en algunas ocasiones, genere mucha controversia por el 
tratamiento de la información; han calado muy hondo en la vida cotidiana de la 
ciudad. Un factor que se ha constituido en un sello de personalidad, credibilidad y 
reconocimiento de parte de la población cusqueña al preferir a diario todos los 
programas, en diferente medida, unos más que otros, pero en términos generales, 
todos en conjunto contribuyen a tener el prestigio que hoy goza por encima de las 













Tabla 1  
Programación General de Radio Salkantay de lunes a sábado 2018 
HORA NOMBRE DEL PROGRAMA DIRECTOR/CONDUCTOR 
 05:00 Apertura de Programación Radio Salkantay 
 05:20 Programa hablado “Una luz en tu camino” Miguel Herrera 
 06:00 Noticiero “El Diario” Washington Alosilla Portillo 
 08:00 Noticiero “Pregón Informativo” Nicanor Moscoso Salazar 
 09:00 Programa Comercial “Rotavisos” Agonal Arotaype León 
 10:00 Programa musical “Tus mañanas alegres” Sandra Zanabria Carrasco 
 11:00 Noticiero “La hora Once y las noticias” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 12:00 Noticiero “Panorama Noticias” Julio Aguilar Cano 
 13:00 Noticiero “El mundo en 60 minutos” Leonidas Rozas Mora 
 14:00 Noticiero “Novedades en Primera Plana” Manuel Arias Gutiérrez 
 15:00 Noticiero “Proyección Informativa” Alejandro Chillitupa Castillo 
 16:00 Noticiero “Voces del Pueblo” Cesar Farfán Quintase 
 17:00 Programa  “Frecuencia Deportiva” Sergio Luna Casani 
 18:00 Noticiero “Salkantay Noticias” Daniel Ormachea Tunqui 
 19:00 Programa “La Hora del Transporte” Richard Triveños Guerrero 
 20:00 Programa “La Voz Deportiva” Carlos del Castillo Arias 
 21:00 Programa musical “Noches Inolvidables” Radio Salkantay 
  Fuente: Radio Salkantay. 
 
Tabla 2  
Programación General de Radio Salkantay domingos 2018 
HORA NOMBRE DEL PROGRAMA DIRECTOR/CONDUCTOR 
 05:00        Noticiero “Teleimpactando” Norman del Castillo 
 07:00 Programa “Cusco Inmortal” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 08:00 “Telenoticiero Primera Edición” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 09:00 Programa “Escuela Abierta” Derrama Magisterial 
 10:00 Programa “Impactos Dominicales” Jazmín Castro/David Norman 
 11:00 Programa de opinión “El Gran Problema” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 12:00 Programa “Domingos Alegres” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 13:00 “Telenoticiero Segunda Edición” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 14:00 Programa “Derrama Magisterial” Derrama Magisterial 
 15:00 Programa “Al ritmo de Teleimpacto” Rodrigo García 
 17:00 Programa “Cumbias de Oro” Norman del Castillo 
 18:00 Programa “Recordando otros tiempos” Carlos del Castillo 
 19:00 Programa “Teledeporte 2018” Carlos del Castillo 
 19:30 Programa “El Lechucero” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
 20:30 Programa “Viaje a lo desconocido” Víctor Abel del Castillo Alarcón 
Fuente: Radio Salkantay. 
Nota: La programación del domingo es concesionado.  
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1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Internacionales 
Mariño, Altamirano (2014) en su investigación "El Diseño Organizacional y 
su relación con el Desempeño Laboral de los empleados de Radio Ambato 
930 AM", analiza aspectos relacionados al diseño organizacional y al 
desempeño laboral de los trabajadores, de la empresa Radio Ambato 930 AM 
con el propósito de formular alternativas de mejora, que llevara a los 
ejecutivos de la empresa, a fomentar una organización más competitiva con 
un ambiente laboral agradable y motivador para sus empleados, y así 
incrementar su productividad, Los datos arrojados por la investigación de 
campo aplicada a los empleados de la empresa, se analizaron los factores 
que están afectando el diseño organizacional, desde el punto de vista de los 
involucrados en la organización, y la evaluación de los ejecutivos del 
desempeño laboral. Así la propuesta resultante de la investigación nos llevó a 
diseñar un sistema de gestión estratégica por resultados, con su respectivo 
proceso de elaboración y ejecución, que permitirán la implementación del 
mismo como una herramienta de gestión empresarial. 
 
Campos, Cano y Torres (2015), en su tesis “Clima laboral en las cabinas de 
Radio Darío, La Cariñosa, La F y Mi Favorita del municipio de León, 
Nicaragua, diciembre- 2014 a agosto 2015”, concluye que as condiciones 
físicas y ambientales de las cabinas de Radio Darío y La F sobresalen en 
comparación a las de Radio La Cariñosa y Mi Favorita. Es evidente que los 
propietarios de las primeras emisoras si les preocupa el clima laboral de sus 
instalaciones. Existe desinterés en algunos propietarios de invertir en las 
cabinas radiofónicas, quienes descuidan el clima laboral de sus empresas 
afectando el bienestar de sus trabajadores. Hay un estado de conformismo en 
los locutores al expresar que el clima laboral de las cabinas no les afecta aun 
cuando existen ciertas limitaciones en el estado físico y ambiental de las 
cabinas donde laboran. El estado físico y ambiental de las cabinas repercute 
significativamente en el desempeño y estado anímico de los locutores, de tal 
manera que la hipótesis planteada por el equipo de investigación es 
confirmada. 




Puente S. Mirtha (2015), en su tesis titulada “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en el Instituto Nacional de Radio y Televisión del Perú, 
Lima 2014”, determina la relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en la Gerencia de Administración y Finanzas del Instituto 
Nacional de Radio y Televisión del Perú, Lima 2014. La población es de 230 
trabajadores, el muestro es probabilístico, el tamaño de la muestra fue de 145 
trabajadores, en los cuales se han empleado la variable: clima organizacional 
y satisfacción laboral. El método de la investigación fue el hipotético-
deductivo. Esta investigación utilizó para su propósito el diseño no 
experimental de nivel correlacional de corte transversal, que recogió la 
información en un período específico, que se desarrolló al aplicar los 
instrumentos: Cuestionario clima organizacional, el cual estuvo constituido por 
30 preguntas en la escala de Likert (Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi 
siempre, Siempre) y el Cuestionario de satisfacción laboral, el cual estuvo 
constituido por 25 preguntas, en la escala de Likert (Muy insatisfecho, 
Insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho), que 
brindaron información acerca del clima organizacional y la satisfacción laboral, 
a través de la evaluación de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se 
presentan gráfica y textualmente. La investigación concluye en que existe 
evidencia para afirmar que el clima organizacional se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral según el personal de la Gerencia 
de Administración y Finanzas del Instituto Nacional de Radio y Televisión del 
Perú, Lima 2014, siendo que el coeficiente de correlación Rho de Spearman 
0,875, representó una muy alta asociación entre las variables. 
 
García Cuéllar, Ibérica y Bendezú Saettone, Alberto (2018), en su tesis 
“Relación entre la autoestima docente y el clima institucional de las 
instituciones educativas del distrito de Antioquía provincia de Huarochirí 
Región Lima - provincias 2013” tuvieron como objetivo establecer la relación 
entre la Autoestima Docente y el Clima Institucional de todas las Instituciones 
Educativas del distrito de Antioquia provincia de Huarochirí región Lima 
Provincia 2013. El estudio se trabajó con población/muestra de 30 docentes 
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que es el total de docentes de ambos sexos, que laboran en todas las 
Instituciones Educativas del distrito de Antioquia. Los datos se han obtenido a 
través de encuestas realizadas a los docentes sobre la autoestima docente y 
el clima institucional sobre situaciones/actividades diarias que desarrollan en 
las instituciones educativas. A través de los resultados no se ha encontrado 
correlación entre la autoestima docente y el clima institucional de las 
instituciones educativas del distrito de Antioquia provincia de Huarochirí 
región Lima Provincias 2013 cuyo resultado obtenido ha sido a través de la 
correlación de spearman y la prueba del chicuadrado el mismo que se 
presenta en el cuarto capítulo de la presente tesis. 
 
Palma La Rosa, Iris Betzabé, en su tesis: “El comportamiento 
organizacional y el trabajo en equipo en docentes de las instituciones 
educativas estatales del distrito de Végueta – 2014”. Realiza una 
investigación cuantitativa no experimental, se realizó un estudio descriptivo 
correlacional. La muestra es probabilística aleatoria simple, con una población 
de 208 docentes, quedando una muestra de 135 docentes de las instituciones 
educativas estatales del distrito de Végueta – 2014.Se administró un 
cuestionario de preguntas a los docentes con 28 ítems sobre comportamiento 
organizacional y el trabajo en equipo. Para ver la relación entre las variables 
se hizo uso del estadístico de coeficiente de correlación de Spearman 
obteniéndose un resultado de Rho=, 885, llegándose a la conclusión de la 
relación que existe entre las variables Comportamiento organizacional y el 
Trabajo en equipo. 
 
Arana y Cárdenas (2017), en su investigación “Relación entre la motivación 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de Lambayeque, Chiclayo 2011”, plantean 
como objetivo Desarrollar propuestas de optimización de la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones. Este trabajo es de tipo 
correlacional - propositivo; donde los datos fueron recogidos mediante la 
técnica de la encuesta, dirigida a los colaboradores; en el cual se utilizó el 
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método cuantitativo. El desarrollo del estudio está basado en el análisis de 
una muestra no probabilística conformada por 60 trabajadores. De ellos, se 
seleccionaron los más representativos tratando de cubrir todas las áreas 
laborales de acuerdo a la Escala de Likert. Para la evaluación del desempeño 
laboral se tomó en cuenta la productividad, actitudes y habilidades, así mismo 
para el análisis de la motivación laboral se tomó en cuenta las satisfacciones 
o beneficios derivados por la organización, así mismo los datos fueron 
procesados con e! programa Microsoft Excel 2010. En términos generales la 
información resultó del desarrollo de dicho informe de tesis que fue medido 
objetivamente y tiene la fiabilidad del caso, Finalmente se llega a la siguiente 
conclusión que existe relación entre la motivación laboral y la satisfacción del 
cliente por el servicio recibido. 
 
1.2.3 Locales 
Aquize Estrada, Rafael y  Noblega Vidal, Katherine Annely (2015), en su 
tesis “Comportamiento organizacional en la empresa SECMI ingenieros S.R.L. 
de la ciudad del Cusco – 2015” se investigó el Comportamiento 
Organizacional dentro de la empresa SECMI Ingenieros S.R.L de la Ciudad 
del Cusco, para lograr este objetivo se tomó en cuenta a todos los 
trabajadores, tomando en cuenta la percepción que ellos tienen hacia la 
empresa, se determinó que el 56.7% de los trabajadores encuestados se 
muestran en desacuerdo con el comportamiento organizacional de la empresa 
ya que consideran escasa la satisfacción laboral debido a que la empresa no 
brinda oportunidades de progreso, la seguridad en el empleo es deficiente y 
no existe buenas condiciones de trabajo que les permita desarrollarse; la 
comunicación que brinda es deficiente debido a que no llega a tiempo y la 
información que manejan es escasa, el liderazgo es negativo debido a que los 
directivos no cuentan con habilidades gerenciales y empatía, la cultura 
organizacional es mal aplicada ya que no se da a conocer a los trabajadores 
las normas, valores, filosofía , objetivos y metas de la empresa y por último 
los equipos que forma la organización son desunidos y no existe un 
compañerismo . Mientras que el 30% está conforme con el comportamiento 
organizacional ya que estos trabajadores son administrativos que se 
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encuentran en constante comunicación, demostrando liderazgo, valores y 
buen clima organizacional. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Comportamiento Organizacional 
Sobre el Comportamiento Organizacional, se puede afirmar que el 
enfoque empresarial se basó en los individuos o colaboradores y sus 
relaciones entabladas entre los mismos, porque se dieron cuenta que su 
conducta, buena relación y satisfacción son esenciales para el éxito 
empresarial y el cumplimiento de objetivos. Basado en ello, el comportamiento 
que muestran dentro de la organización resulta ser fundamental. 
Respecto a la definición de Comportamiento Organizacional no es muy 
complejo entender  la palabra “comportamiento” dentro de una empresa, pues 
se entiende como el conjunto de actitudes y acciones que un individuo realiza 
en su entorno de trabajo. 
Robbins (2004), refiere que “El comportamiento organizacional (que se 
abrevia CO) es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que 
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las 
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de 
la eficacia de tales organizaciones” (p.8), es decir se avoca al grado de 
incidencia que tienen las conductas en los individuos y grupos dentro de una 
organización. 
Mientras que para Newstron (2011), el comportamiento organizacional es la 
aplicación sistemática de la manera como la gente actúa dentro de una 
organización, para hacerlo más eficiente; es decir, va más allá del solo hecho 
de analizar las consecuencias que involucran las conductas, sino que tiene 
cuidado en cómo aplicarlo, de tal manera que se logre los propósitos de la 
organización con mucha efectividad. 
Algo similar plantea Dailey (2012), al afirmar que “el comportamiento 
organizacional es el estudio del desempeño y de las actitudes de las personas 
en el seno de las organizaciones. Este campo centra su análisis en cómo el 
trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de 
la organización” (p.14). 
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Por otro lado, Alles (2008), aborda el comportamiento organizacional como 
una temática que  tiene que ver con las personas desde la máxima 
conducción hasta el menor nivel, sus problemas, conflictos y crecimiento. 
En consecuencia el Comportamiento Organizacional, está enfocado en el 
estudio de las diferentes actitudes que el individuo realiza como parte de la 
organización, su desempeño y la relación con los grupos, con el fin de lograr 
los propósitos de la empresa, desde el ámbito donde se desempeñe, ya sea 
directriz o fuerza laboral. 
El estudio del Comportamiento Organizacional, está basado en tres grande 
ámbitos, así según Robbins y Judge (2009), ambos plantean un modelo 
general que define el Comportamiento Organizacional basado en tres niveles 
de análisis que son: el individual, grupal y el de los sistemas de la 
organización, e identifican dos tipos de variables: dependientes  e 
independientes. 
Las Variables Dependientes son aquellos factores que dependen de otro 
para actuar y que a lo largo del tiempo se han ido identificando y son los 
siguientes: Productividad, un concepto que se aplica hoy en día en toda 
organización y consiste en cumplir con los objetivos a bajo precio, una 
relación entre eficacia y eficiencia, tal como lo definen  Robbins y Judge 
(2009). Pero es Amorós (2007), que precisa de manera clara éste concepto al 
manifestar que existe un entendimiento entre la eficiencia y la eficacia, así 
una compañía es eficaz si cumple sus metas de venta, mientras que para ser 
eficiente, no solo requiere de esa eficacia sino además los insumos como el 
rendimiento sobre la inversión, las ganancias por ventas y la producción por 
horas de trabajo. Ausentismo, entendiéndose como la inasistencia de una 
persona al lugar donde debe cumplir una obligación, de acuerdo  a la Real 
Academia Española, es un factor que responde a un estímulo que refleja el 
comportamiento del trabajador. Robbins y Judge (2009), definen el 
Ausentismo como la  inasistencia frecuente al trabajo. Y constituye un costo e 
interrupciones enormes para los empleadores. Rotación, o la alternancia del 
personal en una organización cada cierto tiempo o frecuencia, para refrescar 
o mejorar los rendimientos de desempeño del personal. Sin embargo, se debe 
considerar que  una alta tasa de rotación influye en los costos de 
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reclutamiento, selección y capacitación del personal según Robbins y Judge 
(2009). Por ello es que se debe prestar atención a la manera como se 
determina este factor. Satisfacción en el trabajo, es una actitud que se 
asocia al sentimiento positivo del trabajo, previo una evaluación de sus 
características, como lo establecen Robbins y Judge (2009), y que tiene que 
ver mucho con el desempeño individual del trabajador. Sin embargo este 
concepto no es total y válido para todos, pues muchos empleados  lo 
“consideran como un conjunto de facetas o elementos relativamente discretos 
que se relacionan con su visión respecto del entorno laboral, las 
recompensas, la supervisión, las exigencias del puesto, etc.”, (Dailey, 2012, 
p.41). Es decir, está más asociado a condicionantes de satisfacción. 
1.3.1.1 Dimensiones del Comportamiento Organizacional 
Por otro lado tenemos a las Variables Independientes, que son los 
verdaderos determinantes de los anteriores y que analizan en tres 
dimensiones o ámbitos, el de los individuos, el de los grupos y el de los 
sistemas de las organizaciones, tal como lo establece Robinns (2004). 
I).- Respecto al  Plano Individual, expresó que la conducta de cada 
individuo es lo que él realiza y cómo influye en el desempeño de la 
organización. 
Para Amorós (2007), el ámbito individual se refiere a las condiciones en 
las que los individuos llegan a una organización, ya sea en conductas, 
personalidad, características físicas, valores y habilidades. Éstas se 
mantienen intactas al principio y llegan a ser determinantes en el 
comportamiento. 
Las características individuales que se manifiestan en los trabajadores de 
toda organización se mantienen invariables al inicio del ejercicio laboral, pero 
que conforme van avanzando van cambiando en  base a ciertos 
condicionantes como la percepción del modo de trabajo, las decisiones que 
toman en el desarrollo de su trabajo, la motivación que reciba y el 
aprendizaje que logre en el tiempo de labor dentro de la organización. 
La percepción como se define es captar a través de los sentidos las 
señales o información del exterior para entenderla e interpretarla, su rapidez 
determina una reacción y conducta rápida. Robbins (2004), define la 
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percepción como “un proceso por el que los individuos organizan e 
interpretan las impresiones sensoriales con el fin de darle un sentido al 
entorno” (p.123). Sin embargo, no todo lo que se percibe coincide con la 
realidad, pues supone por lo general algo muy distinto. Por ello resulta 
fundamental la manera cómo perciben los trabajadores la realidad de su 
entorno para conocer las reacciones en sus conductas. Por otro lado, es 
muy distinto entender la forma como percibimos a las personas, a veces lo 
hacemos con prejuicios que en la realidad no se manifiesta. Aquí hablamos 
de la Teoría de la Atribución, que Robbins (2004) explica “la teoría afirma 
que cuando observamos una conducta, tratamos de determinar si su causa 
es interna o externa” (p.125), es decir aquellas controladas por el propio 
individuo (interna) y aquellas que son influenciadas por situaciones del 
entorno. El autor, también precisa que hay tres factores que determinan la 
causa en que juzgamos a los demás dependiendo de la interpretación de la 
conducta que muestran: el carácter distintivo, referido a las conductas 
distintas en situaciones diferentes que muestra una persona; la de consenso 
basado en la reacción similar de todos los trabajadores ante una 
determinada situación, y la de la congruencia en los actos de los 
trabajadores. Es de precisar que la teoría de la atribución muestra resultados 
a veces equívocos como el del error de atribución fundamental, cuando 
no le damos mucha relevancia a los factores externos  y si a los factores 
internos como el éxito en el logro de algún objetivo y contrariamente 
atribuimos el fracaso aquellos factores externos, como cuando acusamos al 
bajo rendimiento de los compañeros, a ello se le conoce como tendencia 
favorable. Todos los errores que se generan por la mala percepción se 
deben  también al nivel cultural de las personas y por ende de los 
trabajadores en una organización. Para no caer en estos errores existen 
ciertas alternativas como la percepción selectiva que se refiere a la 
habilidad de percibir de acuerdo a los intereses, experiencias, antecedentes 
y actitudes del que percibe, tal como aborda  Robbins (2004). Dicho autor 
también habla del efecto halo y lo define como la conclusión obtenida a 
partir de una sola característica de lo que observa,  de tal manera que se 
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hace una idea general desde las implicancias que resulten de ver esa 
característica. 
Otra manera de juzgar a los demás es a través de los efectos del 
contraste, que es la percepción condicionada a otros previamente captados 
y que se refleja en la persona a juzgar logrando distorsionar las 
percepciones, Robbins (2004). Lo mismo podría decirse cuando uno 
proyecta o atribuye a un individuo sus propias características, con el 
supuesto de que actuarán tan igual como uno lo haría, a ello Robbins lo 
denomina Proyección, esto también genera distorsión pues no siempre una 
persona reacciona como uno piensa. 
Finalmente está la manera de juzgar a través de estereotipos que hace 
que la percepción se base en modelos o grupos ya definidos o 
generalizaciones que en nada contribuyen a tener una buena percepción de 
lo que las personas son. 
Lo importante es saber cómo aplicamos la percepción en nuestro medio 
laboral, la misma que nos servirá para mejorar nuestras capacidades e 
inteligencia. La velocidad de percepción es una de las siete dimensiones de 
las habilidades intelectuales (aptitud numérica, comprensión verbal, 
velocidad de percepción, razonamiento inductivo, razonamiento deductivo, 
visualización espacial y memoria) que tiene todo individuo y tal como lo 
define Robbins (2004), es la “habilidad de identificar las similitudes visuales y 
diferencias rápidamente y con precisión” (p.41). Esta habilidad permite al 
trabajador reaccionar rápido luego de percibir las situaciones eventuales que 
se presentan en el trabajo y junto a las dimensiones antes mencionadas 
desarrollan su inteligencia, los mismos que influyen en el desempeño 
laboral. Aquí, debo precisar que existe un factor importante a considerar: el 
coeficiente intelectual, el factor que mide la inteligencia de las personas, el 
cual permite tener cierta ventaja entre los demás, sobre todo cuando se trata 
de funciones complicadas a desarrollar en la organización. Contrariamente, 
cuando el puesto es muy rutinario hace que se pierda esta ventaja. 
La toma de decisiones, es otro indicador en el plano individual referido a 
elegir entre dos o más alternativas, y en las organizaciones se manifiesta no 
solo entre los directivos sino entre los trabajadores. Robbins (2004) 
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establece que “la toma de decisiones es una reacción a un problema. Es 
decir, hay una discrepancia entre un estado actual y un estado deseado que 
exige que se consideren las alternativas de acción” (p.131), y además aclara 
que “toda decisión requiere interpretar y evaluar información” (p.131). 
Resulta indispensable entonces entender que la toma de decisiones es un 
proceso de raciocinio y análisis que realiza un persona antes de actuar. Pero 
para ello necesita seguir ciertos pasos antes de tomar una decisión, ellos 
son: ubicar el problema, fijar los criterios de decisión, valorar los criterios, 
ejecutar los criterios, evaluar alternativas y elegir la mejor. 
En una organización moderna y actual se habla mucho del facultamiento 
en la toma de decisiones hacia el personal, es decir el otorgar niveles de 
autoridad y responsabilidad en ciertos ámbitos dentro de una organización 
para que sea más eficiente. Sobre este particular Chiavenato precisa que: 
El facultamiento es un concepto del que se habla mucho, pero que se 
practica poco. Su objetivo es simple: transmitir responsabilidad y recursos a 
todas las personas, con el fi n de obtener su energía creativa e intelectual, 
de modo que puedan exhibir un verdadero liderazgo dentro de sus propios 
ámbitos de competencia y, al mismo tiempo, ayudar a enfrentar los desafíos 
globales de toda la empresa. (Chiavenato, 2009, p.195). 
Esta acción busca la dedicación y el esfuerzo de los miembros de una 
organización en el cumplimiento de los objetivos, siempre que la parte 
directriz asimile y responda a los cambios de manera creativa. 
El aprendizaje, es también un indicador de la conducta en el plano 
individual y se refiere al cambio conductual que manifiesta una persona 
como resultado de una experiencia significativa vivida, la misma que la 
permite adquirir además conocimientos, habilidades y valores. Robbins 
(2004), define “aprendizaje es cualquier cambio relativamente permanente 
en la conducta que ocurre como resultado de la experiencia” (p.43). Se 
entiende entonces que el aprendizaje es un cambio de conducta positiva 
reflejado en el buen desempeño del trabajador, lo que exige que estas 
reacciones generen respuestas favorables, acciones distintas para el logro 
de objetivos institucionales. Por otra parte Robbins (2004) nos habla sobre 
tres teorías para entender el proceso de aprendizaje y son: el 
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condicionamiento clásico, el condicionamiento operante y el aprendizaje 
social. 
La teoría del condicionamiento clásico se refiere a la reacción 
conductual que expresa una persona ante un estímulo o reacción ante la 
ocurrencia de algo, muchas veces debe ocurrir algo para actuar 
convenientemente, ello conlleva a tener presente como reaccionamos ante 
las eventualidades de repetirse. Mientras la teoría del condicionamiento 
operante es aquella aprendida o individual, se actúa en base a algo que se 
desea lograr, aquí buscamos un objetivo preciso para lo cual nos 
preparamos. Por otra parte está la teoría del aprendizaje social, basado en 
la mera observación de conductas de otras personas o escuchando  sus 
experiencias de manera directa. De esta manera podemos aprender o tener 
conductas nuevas por las diferentes maneras de experiencias que tengamos 
en el ejercicio de nuestras funciones dentro de toda organización. 
Por último, el otro indicador que mide el plano individual es la motivación, 
Robbins (2004), define “motivación como los procesos que dan cuenta de la 
intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo por 
conseguir una meta” (p.155). Por otro lado, Amorós (2007), precisa de la 
motivación como “las fuerzas que actúan sobre un individuo o en su interior, 
y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las 
metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna 
necesidad individual” (p.81). 
Existen varias teorías que dieron origen a la conceptualización de la 
motivación a este grupo se les conoce como las primeras teorías que aún 
están vigentes y ellos son: la de jerarquía de necesidades de Maslow, las 
teorías X y Y, y la de los dos factores. En la Teoría de jerarquía de 
necesidades de Maslow, se da un orden de cinco necesidades graduales 
conforme el individuo va satisfaciéndolas una a una, así tenemos las 
necesidades fisiológicas, de seguridad, de estima y de autorrealización. La 
Teoría X y teoría Y, es la que plantea Douglas McGregor (como citó 
Robbins, 2004), en base a dos puntos de vista el negativo y el positivo en los 
individuos. Así, la Teoría X contempla a los empleados que les gusta su 
trabajo por ende son flojos, no les gusta las responsabilidades y son 
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obligados a trabajar; contrariamente la Teoría Y, contempla a los 
trabajadores a quienes si les gusta el trabajo, les gusta las 
responsabilidades y usan la creatividad. Por otro lado, la Teoría de los dos 
factores, que fue planteado por Frederick Herzberg (como citó Robbins, 
2004), habla de los factores de higiene que son condiciones de trabajo que 
no necesariamente llevan a las satisfacción del trabajo, sino en sí, cómo se 
realiza y los resultados del mismo lo que diferencia de la satisfacción y la 
insatisfacción. 
Entonces resulta fundamental conocer cómo van variando las conductas 
de los individuos en provecho de cumplir los objetivos de la organización. 
 
II).- Por otro lado, está el Plano Grupal, o de las conductas de los 
grupos y la manera como se relacionan. En este marco Robbins (2004), 
define al grupo “como el conjunto de dos o más individuos que se relacionan 
y son interdependientes y que se reunieron para conseguir objetivos 
específicos. Los grupos pueden ser formales o informales” (p.219). Aquí el 
autor precisa claramente como la interdependencia se orienta claramente en 
la consecución de los objetivos que la empresa desea lograr. Es decir, parte 
por la necesidad de entablar una buena relación interpersonal, una 
asociación dependiente que busque cumplir las metas y objetivos. Por ello la 
necesidad de haber buenas conductas. 
Sin embargo, ¿cuánto varía este comportamiento con el que muestra el 
trabajador de manera individual? Hay quienes dicen “mucho“, como lo afirma 
Amorós (2007), al decir que el comportamiento de la gente en grupo es muy 
distinto al que muestra individualmente y es más una suma de personas que 
actúan a su manera. 
La variación de conductas que muestran los grupos en las organizaciones 
depende de ciertos aspectos que se presentan en la interrelación que 
muestran como por ejemplo: la Comunicación, la manera cómo dialogan e 
intercambian información y cómo la organización entabla un contacto directo 
con ellos en términos de información. La Comunicación, según Robbins 
(2004) resulta ser la transmisión de mensajes y la comprensión de los 
mismos a través de sus significados. Por su parte Chiavenato (2007), afirma 
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que “La Comunicación es el proceso que une a las personas para que 
compartan sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones 
entre ellas” (p.59). Pero para que ello ocurra, debemos entender el contexto 
en el que se realiza este proceso y donde intervienen elementos que son 
determinantes en el proceso final. Aquí hablamos de la fuente o emisor, 
quien elabora, estructura o codifica un mensaje eligiendo adecuadamente 
los signos a utilizar en la elaboración del mensaje, para luego definir el 
medio o canal a utilizar para transmitir dicho mensaje. Quien recibe el 
mensaje es el receptor que decodifica el mensaje, lo procesa o interpreta y 
emite una respuesta o reacción, haciendo el mismo proceso anterior, a ello 
se denomina comunicación de retorno o retroalimentación. Cabe precisar 
que unos de los factores que determina la manera moderna de 
comunicación que se practica en las organizaciones modernas y actuales es 
precisamente la comunicación de retorno, pues ésta permite acercarse más 
al trabajador, haciendo que el gerente o directivo pueda acercarse, a través 
de escucharlo mediante el diálogo, para ello se tiene que crear un ambiente 
de confianza y seguridad para que el empleador pueda tener ese contacto 
con el trabajador y así poder solucionar sus problemas y acoger sus 
sugerencias para mejorar el desempeño y solucionar problemas 
directamente. 
Basado el ello, Robbins (2004), precisa que las funciones de la 
Comunicación son el control, que mide el comportamiento del individuo o 
trabajador dentro de la organización, la motivación, que va asociado al 
conocimiento de las funciones que debe realizar cada trabajador y cómo lo 
hace, si bien o mal, para mejorar su desempeño; una expresión emocional, 
pues por lo general el empleado encuentra en su entorno grupal un medio de 
expresar sus sentimientos y la última función referido a la información, por 
medio del cual se proporciona lo necesario para desenvolverse y 
desarrollarse. 
Por otro lado, en una organización podemos encontrar direcciones de la 
comunicación que se practican hoy en día y se refieren a las maneras cómo 
transmitimos la información internamente, así podemos identificar dos tipos: 
la vertical, que comprende a la comunicación descendente, referido a la 
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práctica tradicional, donde el jefe o encargado emite la información de 
manera directa y hasta obligatoria hacia los empleados o trabajadores; la 
ascendente, que se refiera a la iniciativa que muestra el trabajador por 
llegar a ser escuchado en los entes superiores en la organización, muy poco 
realizado por motivos de represalia generalmente, lo que genera 
inestabilidad; y por último la horizontal, que es la manera en que se entabla 
por los trabajadores del mismo nivel. Aquí debemos observar un detalle que 
marca la diferencia en las organizaciones modernas, cual es la manera en 
que un jefe o encargado entabla una comunicación igualitaria con los 
trabajadores atendiendo a sus necesidades y problemas, la misma que 
influye directamente en el mejoramiento de su desempeño. 
Sin embargo, todo lo anterior no tendría sentido si es que no se procura 
tener cuidado en los siguientes aspectos que parten de la comunicación 
interpersonal, que son: la comunicación oral, o la capacidad de transmitir 
los mensajes a través de uso de la palabra de manera correcta, con 
propiedad y de manera precisa. La comunicación escrita que está referido 
al tema documentario, sin que ello signifique el desconocimiento de las 
reglas gramaticales aplicadas a la redacción de documentos y registro de los 
actos realizados en los diferentes puestos de trabajo. Y por supuesto, la 
comunicación no verbal o gestual, que resulta muy importante en la 
transmisión de mensajes, la manera como utilizamos los movimientos del 
cuerpo y del rostro para expresar ideas sin necesidad de decirlos. Muchas 
veces el entendimiento de un mensaje pasa por una mirada o un gesto que 
representa una significación o interpretación de algo que se quiere transmitir, 
dependiendo del lugar y el entorno cultural, es una manera muy utilizada hoy 
en día. 
Ahora bien, estas formas de comunicación difieren un tanto cuando 
hablamos del entorno organizacional, pues según Robbins (2004), éste 
utiliza otros medios como: las redes formales de grupos pequeños, en 
donde se establece tres redes que son la cadena, donde hay claramente un 
línea de mando, la rueda, donde todo se centra en un líder y la multicanal 
donde todos tienen la libertad de comunicarse unos con otros. Otro medio 
son los rumores, que si bien, son informales constituyen una importante 
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fuente de información cuando se trata de malestares o quejas de parte de la 
fuerza laboral de una organización. Sin embargo, los rumores pueden 
constituirse en dañinos si es que no se controla sobre todo cuando generan 
malestar e inestabilidad. Aquí debe actuarse rápidamente para desechar o 
eliminar mediante una información oportuna y concreta que eliminen dichos 
rumores, nacidos generalmente de chismes. Y por último está la 
comunicación por computadora que el autor precisa tres maneras: el 
correo electrónico, que se ha convertido en la herramienta fundamental de 
comunicación escrita entre trabajadores y dependencias  de una 
organización, a ello se suma las redes sociales como el Whats App, el 
Twitter, el Facebook, Insta Gram y otros, que son vías actuales de 
transmisión de información donde incluso se puede discutir y debatir sobre 
muchos aspectos a manera de foros de discusión. Otro medio es la intranet 
o redes privadas, diseñada para cada organización, donde se concentra la 
sistematización más completa de procesos en una organización. Y 
finalmente la interacción a través de las videoconferencias, aplicadas a 
entornos donde no se necesita tener la presencia física de los emisores de 
los mensajes. 
Sin embargo, Robbins (2004), habla sobre las barreas de una 
comunicación eficaz, indicando que los más importantes son: el filtrado, 
referido a la manipulación de la información de acuerdo a los intereses del 
emisor; la percepción selectiva, basado en necesidades, motivaciones y 
características personales, sobre carga de información, cuando se excede 
la capacidad de procesamiento de los mensajes, muchos de los cuales se 
pierden. Las emociones, referido a los sentimientos y los estados de ánimo; 
el lenguaje, o la manera de hablar en entornos que dependen de la edad, 
educación y cultura de las personas y la ansiedad de comunicación, 
referido al miedo manifestado ante el grupo (p. 297,298). 
Respecto a las Barreras de la Comunicación, que son las dificultades u 
obstáculos que se presentan dentro del proceso logrando malograr, 
distorsionar o interrumpirlo, haciendo que el mensaje no se decodifique 
convenientemente. Aquí encontramos diferentes apreciaciones entre los 
autores. Así, Chiavenato (2007), precisa tres importante barreras, una 
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referida a las personales que dependen específicamente de las limitaciones 
y capacidades de los individuos, así como de sus valores y conductas 
adecuadas, las mismas que no realizadas y aplicadas convenientemente, 
general una limitación seria en el proceso comunicativo; las físicas, que son 
los condicionamiento externos que afectan el proceso de la comunicación 
como son los ruidos, ambientes inadecuados, en general incomodidades 
externas que interrumpen y malogran la adecuada transmisión de los 
mensajes; y las barreras semánticas, referidas a interpretación de los 
signos, gestos, señales o la misma palabra, cualquiera de ellos, mal 
entendidos podrían distorsionar el mensaje final en proceso comunicativo. 
Mientras que Robbins (2004), hable sobre las barreras de la comunicación 
eficaz y precisa las siguientes: el filtrado, referido a la manipulación que 
realiza el emisor para manejar a su conveniencia el mensaje; la percepción 
selectiva, dirigido a los receptores y la manera como ellos ven, escuchan y 
sienten los mensajes y la información; la sobrecarga de información, 
cuando se excede y sobresatura la capacidad de recibir los mensajes; otro 
es el estado de ánimo con el que recibes la información; el lenguaje, 
entendiéndose como la manera distinta de entender los significados de las 
palabras y que dependen de la educación y cultura de los individuos; y 
finalmente la ansiedad o miedo a la comunicación tanto oral como escrita, 
ello debido a falta de confianza, temores, autoestima, trastornos, lo que 
genera aislamiento y falta de participación en los trabajadores dentro de una 
organización. 
Basado en lo tratado anteriormente, se puede concluir que la manera 
adecuada y correcta del uso de los medios de comunicación en una 
organización depende fundamentalmente de los objetivos que quiere 
lograrse, para ello, la parte directriz elegirá convenientemente en base a la 
política y principios organizacionales el más correcto y adecuado. 
Otro indicador que mide el comportamiento de los grupos es el liderazgo, 
Robbins (2004) define el liderazgo como “la capacidad de influir en un grupo 
para que consiga sus metas” (p.314). Aplicado a las organizaciones 
debemos percibir que existen dos aspectos que deberían ir de la mano como 
son la gerencia y el liderazgo. Sin embargo tal como plantea Robbins existe 
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muchas veces un divorcio entre la gerencia, que  es la manera de poner 
orden y esté acorde con lo planificado, y el liderazgo contrariamente referido 
a manejar los cambios. Es por ello que no todos los gerentes son líderes y 
viceversa. Lo ideal sería una combinación perfecta entre la gerencia y 
liderazgo. Por ello Chiavenato (2007), habla sobre el desarrollo del liderazgo 
en las organizaciones, buscar a las personas con condiciones excepcionales 
que lleven al cambio a las organizaciones. 
Pero para poder encontrar esas personas con esas características se 
debe partir por concepciones básicas, tal como plantea Robbins (2004), cual 
es la confianza, que es “la esperanza positiva de que otra persona no se 
conducirá de forma oportunista” (p.336), mostrándonos el riesgo que 
significa ser vulnerable ante la revelación de un información a otra persona 
que pueda decepcionarte y aquí entran en juego otros aspectos como la 
lealtad, la integridad, la competencia y la congruencia. El líder debe buscar 
que esa vulnerabilidad no sea una amenaza en el cumplimiento de los 
objetivos. Robbins también plantea tres tipos de liderazgo: el liderazgo 
carismático, basado en tener una visión clara del futuro y articularla para 
que los demás lo entienda, además que asuman riesgos, tengas sensibilidad 
para analizar el entorno, percibir las capacidades de los demás y utilizarlos 
convenientemente y hacer que los cambios sean novedosos; el liderazgo 
transformacional, que es la cualidad de cambiar el pensamiento de los 
demás a través de hacerles ver el futuro más allá de sus expectativas; y el 
liderazgo visionario, aquella que logra unir una visión alcanzable y realista 
de los objetivos a partir del presente. Finalmente se puede afirmar que el 
liderazgo actual debe estar basado en encontrar y formar aquellos individuos 
que tengan las capacidades, el talento, el conocimiento, personalidad y el 
carácter de poder asumir los retos de cambio dentro de la organización. Los 
gerentes deben ser líderes de equipos con paciencia, confianza y certeza en 
ceder funciones sin excesos. 
Otro indicador es el Poder y Política, referido la manera como se 
cumplen las funciones y responsabilidades bajo las normas que la 
organización establece. Así “el poder es la capacidad que tiene A de influir 
en la conducta de B de forma tal que B actúa en concordancia con los 
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deseos de A”. Robbins (2004, p.366). Esta capacidad de influencia en la 
conducta de los demás determina una dependencia entre la expectativa del 
trabajador  y lo que maneja el líder de una organización, es decir que el líder 
utiliza el poder para la consecución de sus objetivos. Pero de donde 
proviene ese poder, de dos maneras. Una fuente es la formal, de acuerdo 
al puesto que ocupa, aquí hablamos del poder coercitivo basado en el 
miedo; el poder de recompensar, basado en lograr dependencia a través 
premios y estímulos; el poder legítimo, aquella ganada por jerarquía y 
posicionamiento; y el poder de la información, basado en el control que se 
ejerce debido al dominio de la información. La otra fuente es la personal,  
que se desprende de las cualidades únicas de la persona, aquí hablamos del 
poder del experto, basado en experiencias, el poder referente, basado en 
tener recursos que son aspirados por los demás y el poder carismático, 
basado en la personalidad del individuo. 
Por otro lado, la Política, entendiéndose como la manera como las 
personas actúan y toman medidas para dirigir asuntos que atañen a ellos o a 
un grupo de interés, es otro elemento fundamental dentro de las 
organizaciones. Así en las organizaciones se ve reflejada en la 
materialización de hechos concretos. Robbins (2004). La política 
organizacional entonces está referida en la manera como la parte directriz 
ejerce el poder para influenciar en el comportamiento de los trabajadores y 
en la toma de decisiones, de tal manera que todos lo cumplan. Es preciso 
indicar que las conductas políticas que se manifiestan en las organizaciones 
dependen muchas veces la intención o propósitos que buscan hacerla 
distinta de las demás. Sin embargo, al estar conformado por distintos grupos 
sociales que tienen sus propios intereses, distintos valores y por ende, 
también, metas distintas; ello conlleva a tener que enfrentarse a conflictos 
por la distribución adecuada de los recursos, generando rivalidades. Por ello 
es que existe la práctica de la política en una organización, para poder lograr 
un justo reparto de recursos y posibilitar tener entre los trabajadores los 
mismos objetivos y metas. Por otro lado,  cada organización aplica de 
manera distinta su política organizacional, mientras que unos lo hacen de 
manera contundente, otros lo hacen en el camino conforme se logran 
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resultados. Aquí es preciso indicar que existen factores que hacen 
determinantes una y otra manera de aplicar las políticas en las 
organizaciones, uno es el de los factores individuales, que se vinculan a las 
características de los trabajadores y el otro al condicionamiento que se 
refleja del entorno y cultura organizacional. Sin embargo, la lucha de poder 
entre los trabajadores se evidencia en cuanta dependencia ejercen unos 
sobre otros, generándose una lucha interminable; así un buen administrador 
será aquel que logre tener la mayor dependencia de sus trabajadores. 
Finalmente podemos afirmar que “una buena Política empresarial se 
relaciona positivamente con el alto desempeño, en tanto cuando una 
organización es más política menor será su satisfacción aquellos que no 
acceden a beneficiarse de la política organizacional pueden sentirse 
frustrados”. Amorós (2007, p.166). 
Y para concluir con los indicadores que miden el comportamiento grupal, 
se tiene al Conflicto y la Negociación. El conflicto se puede definir como 
“un proceso que comienza cuando una parte percibe que otra afectó o va a 
afectar algo que le interesa”. Robbins (2004, p.395). Esta situación de 
enfrentamiento debido a diferencias varias entre los trabajadores generan 
siempre un mala relación entre los grupos de una organización que tienen 
una relación continua. Por otro lado,  Chiavenato (2007), precisa más 
específicamente el concepto de conflicto como la existencia de intereses 
antagónicos que se enfrentan entre sí, lo cual deviene en una serie de 
situaciones contrarias a la de voluntad de solución, como los desacuerdos y 
desaprobación. Ante ello, la parte directriz de la organización debería 
orientar y diseñar vías o caminos para poder controlar y encaminar en la 
solución de los mismos. El resultado o resolución de los conflictos generan 
efectos positivos o constructivos y aquellos que son destructivos o dañinos 
para la relación entre los trabajadores. Indudablemente, se debe procurar 
buscar que los efectos ´positivos se den, de tal manera que pueda 
aprovecharse convenientemente para los propósitos y fines de la 
organización y para la tranquilidad y buenas relaciones entre los empleados. 
Chiavenato (2007), especifica tres efectos positivos o constructivos del 
conflicto: despierta sentimientos y estimula energías, fortalece sentimientos 
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de identidad y pone a prueba el equilibrio de poder. Contrariamente precisa 
que los efectos destructivos del conflicto generan frustración, ansiedad; 
aumenta la cohesión del grupo, desvía energías hacia sí mismo, provoca 
entorpecimiento de las actividades y perjudica las relaciones. Ahora bien el 
proceso de conflicto comprende varias etapas como lo precisa Robbins 
(2004), la primera es la oposición, el encuentro de posiciones  distintas por 
falta de comunicación y condicionantes, la segunda etapa es la cognición 
del conflicto, es decir la percepción de la existencia del conflicto en uno y 
otro lado enfrentado; la tercera es las intenciones que dependen de los 
individuos en querer colaborar, competir o llegar a un acuerdo. La cuarta 
etapa es la conducta en base a la reacción y respuesta en la solución del 
conflicto; y finalmente la quinta etapa que son los resultados, reflejados en 
el mayor o menor desempeño. Y para concluir Chiavenato (2007), precisa 
tres maneras de solución de conflictos: ganar-perder, donde una de las 
partes gana y logra sus objetivos y la otra se frustra; perder-perder, donde 
ambas partes pierden intereses y dejan de lado pues saben que no lograran 
nada y ganar-ganar, donde se logra soluciones beneficiosas para ambas 
partes. 
La Negociación, por su parte, es el proceso donde dos o más personas 
logran tener un acuerdo conveniente. Es el “proceso en el que dos o más 
partes intercambian bienes y servicios y tratan de acordar una tasa de 
cambio entre ellos”. Robbins (2004, p.408). Por otro lado, Junqueira (como 
se citó en Chiavenato, 2007), establece la negociación como un proceso de 
aceptación de ideas o intereses, con la finalidad de tener mayores  o 
mejores resultados. Pero para lograr ello existen varias vías, maneras o 
métodos. Robbins (2004), propone dos métodos: una es la negociación 
distributiva, basado en el reparto fijo de los recursos; y la negociación 
integradora, que busca llegar a acuerdos que beneficien a ambas partes. 
Ahora bien, el proceso de negociación comprende las siguientes etapas: la 
preparación y planeación, en donde se toma conocimiento real de la 
situación del conflicto y se ve las posibilidades de solución; la definición de 
las reglas a ser cumplidas por ambas partes así como los planteamientos 
de uno y otro lado, los términos y temas a ser abordados en la negociación; 
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le sigue la aclaración y justificación, que es la etapa en donde se aclaran 
los términos y las ideas de lo que se está negociando entre ambas partes; la 
otra etapa es la negociación  propiamente dicha, los mismos que darán 
soluciones al conflicto, y finalmente la conclusión e implantación, que es la 
parte de la formalización de la solución, el compromiso y la implementación 
para su ejecución. En el caso de una negociación con la intervención de un 
tercero Robbins (2004), precisa que éste cumplirá cuatro funciones: la de ser 
mediador, facilitador haciendo que el proceso fluya; el ser árbitro, aquella 
que tiene autoridad para decidir; el ser conciliador, una persona confiable 
que posibilita una mejor solución para la negociación; y un consultor, aquél 
que está capacitado para resolver y aconsejar en la mejor solución. 
 
III).- En el Plano de los Sistemas de las Organizaciones, donde  las 
estructuras organizacionales determinan el comportamiento de los 
trabajadores de manera sofisticada para el logro de los objetivos. Aquí, 
Robbins (2004), define una “estructura organizacional en cómo se dividen, 
agrupan y coordinan formalmente las tareas en el trabajo” (p.425), es decir, 
el orden que se impone para el cumplimiento óptimo de las metas y logros. 
Para ello consideramos indicadores que son vitales que el trabajador 
contemple, como el de la cultura organizacional, prácticas y costumbres que 
se imponen en toda organización; el diseño y la estructura misma de la 
organización como la manera más oportuna y conveniente de organizar los 
procesos para su óptimo cumplimiento. Para terminar con conocer las 
normas y prácticas de los recursos humanos. 
“La Cultura Organizacional, es un sistema de significados compartidos 
entre los miembros de una organización”, Robbins (2004 p. 525). Lo que le 
permite actuar a los trabajadores, de manera distinta entre dos 
organizaciones. Sin embargo, Chiavenato (2007), define a la cultura 
organizacional como “una forma de vida, un sistema de creencias, 
expectativas y valores, una forma de interacción y relaciones, 
representativos de determinada organización” (p. 418). Aquí juega un papel 
muy importante las funciones de la Cultura en las organizaciones, una, es 
la que determina límites de distinción entre organizaciones; otra la que 
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genera identidad; también permite la aceptación de un compromiso y por 
último, genera estabilidad. Por otro lado, la cultura organizacional se forma 
primigeniamente por la manera de pensar del fundador, quien define la 
contratación del personal, luego conforme crece la organización entran en 
juego los ejecutivos que le dan un ambiente general aceptable y luego de ser 
socializado permitirán en los empleados cotejar si dichos valores coinciden 
con el de ellos de manera individual. Pero lo más complejo es la transmisión 
de la cultura organizacional a cada uno de los trabajadores para que así 
ellos puedan actuar de acuerdo establecido. Aquí Robbins (2004), nos ilustra 
como a través de contar la historia de la organización de tal manera que 
todos sepan el esfuerzo y sacrificio en muchos casos del logro de la 
organización,; otro aspecto es a través de la práctica de ciertos ritos o 
actividades que reforzarán los valores institucionales; la utilización de 
símbolos materiales que hacen crear ambientes distintos y cómodos para 
que los empleados puedan sentirse bien en un ambiente agradable y 
finalmente el uso de un lenguaje adecuado con terminologías y maneras de 
hablar propias a las actividades que se realizan en las organizaciones. 
Otro indicador que regula el comportamiento a nivel grupal dentro de una 
organización es la Estructura y Diseño de la Organización. Robbins 
(2004), define la estructura organizacional en la manera “como se dividen, 
agrupan y coordinan formalmente las tareas en el trabajo” (p. 425), 
considerando seis aspectos necesarios para su composición. Ellos son: la 
especialización laboral, los mismos que derivan en los distintos puestos de 
trabajo; la departamentalización, que es el agrupamiento por áreas de 
acuerdo a los funciones de los mismos; la cadena de mandos, o la línea de 
mando donde se considera a la autoridad o el poder de decisión y la unidad 
de mando que significa la obediencia a un superior; tramo de control, 
referido a la cantidad de trabajadores que un gerente puede manejar; la 
centralización y la descentralización, referido a la forma como se toma 
decisiones, si se concentra en un solo lugar de la organización o si se 
diversifica bajo los objetivos que se persigue; y finalmente la formalización, 
referido al grado de establecimiento de las tareas. Tradicionalmente existen 
dos maneras de diseñar las organizaciones, como precisa Robbins (2004), 
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una es estructura simple, basado en un control más amplio al tener poca 
departamentalización y poca formalización, muy propia de las 
organizaciones rutinarias donde se establece la burocracia como forma de 
trabajo; y la estructura matricial, basado en la combinación de dos 
factores: la departamentalización y los productos, de tal manera que la línea 
de mando se divide en dos. Sin embargo, existen nuevas tendencias de 
diseño que han ido cobrando vigencia como la estructura por equipos, 
centrado en los resultados que obtengan cada grupo de trabajo en la 
consecución de los objetivos organizacionales; la organización virtual, 
modular o en red, basado en la subcontrata de algunas tareas mediante 
redes de relaciones que tiene la organización con el fin de ahorro y calidad; 
la organización sin fronteras, aquella que elimina la línea de mando y los 
departamentos para tener grupos de trabajo especializados, multifuncionales 
por tareas. Los efectos que ocasionan en la conducta de los trabajadores en 
cualquiera de las estructuras antes mencionadas, deben generar en los 
empleados un buen desempeño y satisfacción laboral, con la atingencia de 
tener conocimiento de otros factores individuales como las diferencias 
culturales, la especialización y percepciones. 
Finalmente, las conductas grupales en una organización se manifiestan 
en la correcta aplicación de las Políticas y prácticas de Recursos 
Humanos, centrado fundamentalmente en el desenvolvimiento de los 
empleados dentro de la organización desde su selección, incorporación y 
desempeño laboral. Aquí Robbins (2004), habla de cuatro aspectos: la 
selección de personal, que consiste en encontrar a la persona con 
características adecuadas para un determinado puesto de trabajo mediante 
el análisis de puestos, que es la descripción pormenorizada de las tareas del 
puesto, conocimientos, habilidades así como las relaciones con los demás 
puestos. Para ello se establece varios medios de selección como las 
entrevistas, que son diálogos o conversaciones donde se evalúa al aspirante 
desde sus capacidades y habilidades; los exámenes escritos, que evalúan el 
grado de conocimientos que tiene el aspirante al puesto; y los exámenes de 
simulación de desempeño, donde se  mide la respuesta en situaciones 
parecidas a la realidad. Otro aspecto que se observa en la práctica de 
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recursos humanos es la Capacitación, entendiéndose como el proceso por 
el que se adquieren conocimientos y habilidades para el logro de metas. 
Chiavenato (2007), considera que “la capacitación es el proceso educativo 
de corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del 
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y 
competencias en función de objetivos definidos” (p. 386). El contenido de la 
capacitación considera la transmisión de información, el desarrollo de 
habilidades, desarrollo o modificación de actitudes  y desarrollo de 
conceptos. La evaluación de desempeño, que tiene el propósito de tomar 
decisiones en ascensos, cambios y despidos así como identificar las 
necesidades, bajos rendimientos y brindar retroalimentación. Y el cuarto 
aspecto de la práctica de los recursos humanos son las relaciones obrero-
patronal, a través de los gremios o sindicatos que buscan sobre todo las 
reivindicaciones justas para los empleados mediante la negociación. 
1.3.1.2 Modelos de Comportamiento Organizacional 
Para concluir con el análisis del Comportamiento Organizacional, tenemos 
que saber que toda organización, cualquiera que sea utiliza un determinado 
Modelo de Comportamiento Organizacional, que la permitirá alcanzar sus 
metas. Basado en ello, Argueta (2018), sintetiza cuatro Modelos de 
Comportamiento Organizacional, que son: El Modelo Autocrático, 
basado en el poder, donde una sola persona decide y establece la manera 
como debe actuarse y donde deja muy pocas o casi nada de posibilidades 
de desarrollo a los trabadores, pues son presionados a cumplir las tareas y 
se imponen controles estrictos. Modelo de Custodia, basado en la 
insatisfacción del modelo autocrático, aquí se pretender condicionar al 
trabajador con un incentivo social o remunerativo de tal manera que se 
lograr un apoyo condicionado, donde el trabajador tiene una relativa 
identificación con la organización, pues está más preocupado por su 
incentivo, generando satisfacción, pero no una autentica motivación. Modelo 
Colegial, basado en el trabajo en equipo, aquí cada trabajador desarrollo 
criterios de responsabilidad para con el grupo en busca de un objetivo 
común, es propicio para el desarrollo intelectual y de cooperación. Tiene 
más ventajas positivas que negativas, pues permite el crecimiento y 
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desarrollo personal, entusiasmo y buen desenvolvimiento. Modelo de 
Apoyo,  basado en el apoyo al trabajador, creándole condiciones para que 
pueda desarrollarse y crecer. Este modelo toma como herramienta el 
liderazgo que muestran los gerentes quienes se involucran con sus 
trabajadores y los conduce a la consecución de sus objetivos y metas. 
Permite una desarrollo personal e identificación institucional por medio de la 
participación en la solución de los inconvenientes. 
Finalmente, Argueta (2018), recomienda que todo gerente deberá 
desarrollar un Modelo respectivo para su aplicación en su organización pues 
así podrá: conocer y valorar la diversidad laboral, mejorar los índices de 
productividad y calidad del trabajador, utilizar como guía de un buen clima 
laboral y para desarrollar conocimientos para mejorar las relaciones 
interpersonales al interior de la organización. 
 
1.3.2 Desempeño Laboral 
Teniendo en consideración que el desempeño laboral es la manera como 
los empleados se desenvuelven dentro de la organización basada en sus 
habilidades, rendimientos y conocimientos con el fin de alcanzar objetivos, 
resulta muy importante medir las conductas manifiestas en este proceso. 
Chiavenato (2000), define el desempeño laboral como “el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la 
estrategia individual para lograr los objetivos” (p. 359). Por otro lado Palaci 
(como se citó en Calderón Sakuray, 2014), plantea que: “El desempeño 
laboral es el valor que se espera aportar a la organización de los diferentes 
episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un período de 
tiempo”. De otro lado, el desempeño según Bohórquez  (como se citó en 
Bermúdez, 2015), “es el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el 
logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado” (p. 
24). Claramente las conceptualizaciones basan su definición en actitudes, 
comportamiento y habilidades de las personas, considerando el cumplimiento 
de metas previamente establecidas. Sin embargo, Stoner (como se citó en 
Bermúdez, 2015), afirma que el “desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas 
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comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad” (p. 24). 
Aquí ya se habla de eficacia y eficiencia que es un valor agregado importante 
en el objetivo de conocer y medir ésta conducta. Por otro lado se debe 
percibir que las organizaciones actuales deben diseñar formas de Administrar 
ese desempeño de tal manera que los empleados se alineen a los objetivos 
de la organización, tal como lo establece Besseyre des Horts, 2009, “la 
administración del desempeño es el proceso mediante el cual la compañía 
asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la organización” 
(p.222), y plantea un ciclo dinámico del proceso de evaluación que consta de 
los siguientes pasos: la conceptualización, donde se define el rendimiento a 
ser medido; desarrollo, donde se evalúa y ubica donde varia el rendimiento; la 
implementación a través de mecanismos aplicados; la retroalimentación y la 
evaluación. 
1.3.2.1 Dimensiones del Desempeño Laboral 
Bajo esta visión existen dimensiones que influyen en el Desempeño 
laboral y éstos son: 
I).- Satisfacción del Trabajo, Robbins (2004), lo define como “la actitud 
general de un empleado hacia su trabajo” (p. 78), pero ello conlleva varios 
aspectos también, como le relación entre compañeros, con el jefe, 
cumplimientos de normas, además de las labores inherentes a las tareas 
específicas. Por otro lado Davis y Newtrom (citado por Quintero, Africano & 
Faría, 2008), plantean que la satisfacción del trabajo “es el conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su 
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales” (p.40), 
centrándose en las sensaciones que perciben los empleados de una 
organización, dejando de lado los pensamientos o intenciones. Existe por 
ende  varios indicadores que pueden medir dichos aspectos. Así, la carga 
de trabajo, concebida como la cantidad de tareas asignadas en un 
determinado puesto, las mismas que pueden llegar a demasiadas a tal punto 
de la saturación y no tener el aire y respiro pertinentes para el cumplimiento 
adecuado de las funciones, esto a más de generar un cambio conductual 
genera stress e incomodidad. ACA (2018), define a la carga laboral como “el 
conjunto de requerimientos a los que se ve sometida la persona a lo largo de 
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su jornada laboral. Estos requerimientos pueden ser de tipo físico y/o 
mental”. Hoy en día gracias al desarrollo tecnológico, los sistemas de 
ejecución de tareas se han simplificado y hasta automatizado de tal manera 
que las exigencias físicas han dejado de tener un valor preponderante, sin 
dejar de serlo actualmente, y se han centrado más en las exigencias 
psicológicas, Así en el artículo antes mencionado, se habla de la Ergonomía 
y la Psicosociología, como una técnica para canalizar esos requerimientos 
de esfuerzo físico y mental a las cualidades y características de los 
empleados, de tal manera que se evita riesgos para la salud. Otro indicador 
es el horario de trabajo, es decir el tiempo en el cual el empleado cumple 
sus tareas, por lo general están definidas por acuerdos y legislación 
establecida en jornadas y en turnos de trabajo a los cuales el empleado 
debe adecuarse; pero ¿qué sucede con los trabajadores independientes o 
aquellos que laboran determinados momentos del día como profesionales 
consultores, docentes o empresarios independientes, donde prima la 
elección de los tiempos para dedicarse a las tareas específicas de una 
actividad?, indudablemente prima la conveniencia, pero que sin embargo, a 
veces se ve restringido por factores inevitables, como la disposición horaria 
de las empresas a la que uno presta el servicio. En ambos casos el horario 
influye en mayor o menor medida en la satisfacción y desempeño. Y por 
último la remuneración, es otro indicador de satisfacción en el trabajo, 
considerando que ésta es la retribución o recompensa, por lo general 
monetaria al trabajo ejecutado en un determinado tiempo. Chiavenato 
(2009), enmarca el concepto de remuneración como recompensas a las 
personas que alcancen los objetivos. En un concepto “total” considera los 
siguientes tipos: la remuneración básica, mensual o por hora, incentivos 
salariales como bonos, participación de resultados y las prestaciones que 
son, por lo general, derechos asignados a los trabajadores como seguro de 
vida, salud y otros. 
II).- Autoestima, Robbins (2004), precisa que “las personas diferimos en 
el grado en que nos gustamos o no nos gustamos a nosotros mismos. Este 
rasgo se llama Autoestima” (p.100). Por otro lado, Valencia (2016-2018), 
precisa: “La autoestima es la aceptación, respeto, seguridad y satisfacción 
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que usted tiene de sí mismo. Está basada en nuestra autoimagen interna, ya 
sea consciente o inconscientemente”. Entendiendo que la apreciación que 
tenemos es de uno mismo, podemos hablar de dos aspectos determinantes: 
la autoestima alta, aquella que nos da seguridad, mostrar nuestros propios 
sentimientos, reconocer lo logros, perdonarse y perdonar a los demás y la 
autoestima baja, aquella que tiene que ver con la negación, echarle la culpa 
a los demás, no poder expresar lo que sentimos, depender de los demás, no 
poner límites, entre otros. A nivel organizacional la autoestima está vinculada 
al éxito o al logro de metas, de tal manera que cuanto más autoestima se 
tenga mayor motivado y satisfecho se sentirá. 
Los indicadores que marcan de alguna manera la percepción de la 
Autoestima son: La confianza, según la Real Academia de la Lengua 
(mencionado por  L. A. Monrey, 2014), refiere de la confianza como “la 
esperanza firme que se tiene de alguien o algo” (p.33). Esta virtud se 
encuentra presente en nuestra vida cotidiana como algo inherente, al tomar 
decisiones, al esperar algo de una persona, al negociar, al enfrentarnos a 
una situación compleja confiamos en nuestra capacidad para resolver los 
inconvenientes, sin ello no creceríamos ni nos desarrollaríamos. Por otro 
lado Stephen M. R. Covey (mencionado también por Monrey, 2014), señala 
dos elementos de la confianza: el carácter y la integridad. Es decir, para que 
una organización o una persona gocen de confianza debe tener reputación, 
prestigio ganado y de mostrar resultados confiables o cumplir con su 
palabra. Existen muchas maneras de generar confianza, una de ellas es 
cultivando la amistad sincera, aquella que es espontánea y de mutua 
confianza. Sin embargo, la amistad sincera se mide a través de la calidad y 
cantidad de amigos que tiene una personal. 
Otro indicador es La Autocrítica, según  De Rosa, Valle, Rutsztein  & 
Keegan (2012), definen la autocrítica como “un estilo cognitivo de 
personalidad mediante el cual el individuo se evalúa y se juzga a sí mismo” 
(p.210). Esta condición de tener conflicto consigo mismo deviene en una 
serie de problemas internos como el sentido de culpa, sentirse inferiores y 
tender al fracaso, lo cual afecta críticamente la conducta del trabajador en el 
desempeño al interior de una organización. Thompson y Zuroff (mencionado 
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por De Rosa, Valle, Rutsztein  & Keegan, 2012) determina dos tipos de 
autocrítica: la comparada, cuando el individuo se define negativamente en 
relación a los demás, generando aislamiento y agresividad; y la 
internalizada, aquella que se refiere a la visión negativa de uno mismo. Sin 
embargo, esta condición negativa se vincula con el perfeccionismo en la 
medida que la persona se traza objetivos por salir de esta situación para 
lograr sentirse bien. 
Por último, el indicador de la Autonomía, de acuerdo a la publicación del 
Departamento de Educación del Gobierno de Navarra. Escuelas de Familia 
Moderna (2018), la Autonomía “se refiere a la regulación de la conducta por 
normas que surgen del propio individuo. Autónomo es todo aquél que decide 
conscientemente qué reglas son las que van a guiar su comportamiento” 
(p.2), lo que marca la personalidad. Por otro lado la concepción 
organizacional lo establece Robbins (2004), al afirmar que la autonomía “es 
el grado en que el puesto proporciona libertad sustancial y discrecionalidad 
para que el individuo programe su trabajo y determine los procedimientos 
para desempeñarlo” (p.465). Esta condición le permite al empleado 
desarrollarse de mejor manera, pues nace de la propia persona las 
decisiones que atañen a su entorno laboral, mejorando su desempeño. 
III).- Trabajo en Equipo, esfuerzo conjunto de un grupo de personas que 
buscan un objetivo común. Chiavenato (2007), define: “El trabajo en equipo 
exige que cada uno haga su parte y ayude a los otros para que cada cual 
haga su parte, para que, en el conjunto, el equipo tenga cohesión y sea 
excelente”. Aquí se deja de lado el interés particular por el grupal en busca 
de un objetivo que beneficiará a todos. Por otro lado Robbins (2004), aclara 
diciendo que “un equipo de trabajo genera sinergia positiva a través de un 
esfuerzo coordinado. Así, los esfuerzos individuales resultan en un nivel de 
desempeño que es mayor a la suma de esas contribuciones” (p.258). 
Actualmente se tiene un nuevo concepto de trabajo, alejado del tradicional 
jerárquico, donde los equipos cumplen un papel importante en la 
dinamicidad de las organizaciones, el gerente se avoca a su equipo de 
trabajo y por ende debe seleccionarlos convenientemente. Ahora bien 
existen varios tipos de equipos de trabajo que Chiavenato (2009), define 
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claramente y son: los equipos funcionales cruzados, aquellos que se 
convocan de diferentes áreas para un objetivo específico; equipos de 
proyectos, basados en la especialización de sus miembros para diseñar 
productos o servicios nuevos; equipos auto dirigidos, conformado por 
miembros que tiene libertad y consenso en la toma de decisiones; equipos 
de fuerza tarea, formados para la solución inmediata de un problema; y 
equipos para la mejora de procesos, compuesto por personas 
experimentadas de diversas áreas y cuyo objetivo es mejorar la calidad o 
procesos (p.233,234). Por otro lado, el gerente de una organización debe 
procurar conformar equipos exitosos, que deben reunir ciertas cualidades 
que el propio Chiavenato (2009), establece como: compromiso con los 
objetivos compartidos, consenso en la toma de decisiones, comunicación 
abierta y honesta, tener liderazgo compartido, generar un clima de 
cooperación, confianza y colaboración, valoración de los individuos y 
reconocer los conflictos y tener voluntad para solucionarlos. 
Los indicadores considerados en ésta dimensión son: Conflicto entre 
compañeros, que es muy común encontrar en una organización debido a la 
interacción constante y diaria surgido a veces por incompatibilidades, 
desacuerdos, malentendidos   que afecta el desarrollo de las tareas y tiene 
injerencia en la conducta de los miembros de un equipo. Tal como definimos 
con antelación, Robbins (2004) define el conflicto como “un proceso que 
comienza cuando una parte percibe que otra afectó o va a afectar algo que 
le interesa” (p.395). Por otro lado,  Chiavenato (2007), precisa el conflicto 
como la existencia de intereses antagónicos que se enfrentan entre sí, lo 
cual deviene en una serie de situaciones contrarias a la de voluntad de 
solución, como los desacuerdos y desaprobación. 
Otro indicador, que mide el trabajo en equipo es cumplimiento de 
objetivos, basado fundamentalmente en el logro de acciones que beneficien 
a la organización. Pero, debemos partir por entender que significa un 
objetivo y  una  meta. El objetivo es un conjunto de acciones a cumplir que 
son medibles y enmarcadas en un determinado tiempo, mientras que la meta 
es una declaración final de intención de algo en un futuro próximo. Todo 
equipo de trabajo se propone metas y objetivos enmarcados en los 
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propósitos de la organización. Sin embargo, en el camino puede aparecer 
obstáculos que retrasen el cumplimiento de los mismos, por lo que se apela 
a la capacidad y profesionalismo del equipo para poder solucionar dichos 
inconvenientes, de tal manera que no sean significativos, partiendo de  la 
premisa que todo gerente hace una selección minuciosa de los miembros de 
su equipo, los que deben reunir condiciones para resolver cualquier 
problema que atañe a sus funciones. Finalmente, un indicador que se 
considera es el de colaboración entre trabajadores. Basándonos en la 
definición de la Real Academia Española que define a la palabra “colaborar” 
como “trabajar con otra u otras personas en la realización de una obra”, la 
colaboración es la acción que tiene el propósito de lograr la concreción de 
una obra u objetivo. Está asociado también a la palabra contribuir que 
significa ayudar a otros al logro de objetivos. Por otro lado en toda 
organización se debe cultivar la Cultura de la Colaboración, que según 
Silverstein (2010), da las pasos a considerar por los gerentes y son: Motivar 
a los empleados a aportar ideas, reconocer y premiar las mejores ideas, 
fomentar la colaboración y la innovación, actuar contra lo negativo, los malos 
entredichos; cuidar el estilo de manejar al grupo, dejar que los empleados 
también dirijan y contratar personal con diferentes características. 
IV).- Capacitación del Trabajador, congruente y consecuente con lo 
mencionado en el tema de Comportamiento Organizacional donde definimos 
a la Capacitación, como el proceso por el que se adquieren conocimientos y 
habilidades para el logro de metas. Chiavenato (2007), considera que “la 
capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren 
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función de 
objetivos definidos” (386). Por otro lado el mismo autor en su libro de 
Gestión del Talento, menciona varias concepciones que consideraremos. Así 
Samuel C. Certo (como se citó en Chiavenato, 2009), define la capacitación 
como “el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos, 
preparándolos para que sean más productivos y contribuyan mejor al logro 
de los objetivos de la organización” (p.371). Gary Dessler (como se citó en 
Chiavenato, 2009), define la capacitación como “el proceso de enseñar a los 
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nuevos empleados las habilidades básicas que necesitan para desempeñar 
su trabajo” (p.371). Por otro lado,   De Cenzo y Robbins (como se citó en 
Chiavenato, 2009), define la capacitación como la “experiencia aprendida 
que produce un cambio permanente en un individuo y que mejora su 
capacidad para desempeñar un trabajo. La capacitación implica un cambio 
de habilidades, de conocimientos, de actitudes o de comportamiento” 
(p.371). Hoy en día la capacitación no solo se avoca al desarrollo de 
habilidades en el puesto de trabajo, sino al de competencias, tanto 
individuales como en las determinadas áreas de la organización. Sin 
embargo, estos proceso de capacitación no se daría si es que un hubiesen 
varios factores que posibilitan la capacitación y el desarrollo en las 
organizaciones. Aquí Chiavenato (2009) precisa esos factores como el 
apoyo de la alta gerencia, compromiso de los especialistas y gerencias, los 
avances tecnológicos, la complejidad de la organización, los procesos de 
aprendizaje, y los procesos de administración de personal. Basado en ello 
podemos establecer que la Capacitación es un proceso que tiene las 
siguientes etapas, según Chiavenato (2009): el diagnóstico, basado en 
identificas las necesidades de capacitación; el diseño, o la preparación del 
proyecto; la implantación o la ejecución del plan de capacitación (transmisión 
de información, desarrollo de habilidades, desarrollo de actitudes, desarrollo 
de conceptos); y finalmente la evaluación. En cuanto al proceso en sí de la 
capacitación tenemos dos tipos según el autor y son: la capacitación en el 
puesto de trabajo, en el lugar de trabajo, y las técnicas de clase, en un salón. 
Para ello existen técnicas como la lectura, la instrucción programada, la 
capacitación en clase, la capacitación por computadora a través de 
plataformas digitales y el E-learning. 
Una manera de medir esta dimensión, y la que yo consideré en mi 
investigación, es utilizar los indicadores de cantidad de capacitaciones y de 
la calidad y utilidad de los mismos, habida cuenta que se trata de un medio 
de comunicación como la radio en donde se supone que debería existir 
dichos procesos. 
1.3.2.2 Evaluación del desempeño 
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 Finalmente para concluir con el desarrollo de la variable de 
desempeño laboral, no podía dejar de tatar el tema de la Evaluación de 
Desempeño. Chiavenato (2009), define el desempeño laboral como “un 
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las 
competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportación que hace al 
negocio de la organización” (p.245). Sin embargo, el propio autor menciona 
una serie de conceptos de varios autores de los cuales consideramos a: 
Milkovich y Boudreau (como se mencionó en Chiavenato, 2009), que definen 
la evaluación del desempeño como “el proceso que mide el desempeño del 
trabajador, entendido como la medida en que éste cumple con los requisitos 
de su trabajo” (p.245). Certo (como se mencionó en Chiavenato, 2009), 
precisa “La evaluación del desempeño es el proceso de revisar la actividad 
productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron los  
individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo” 
(p.245). Uno de los motivos para aplicar una evaluación de desempeño en 
una organización es saber cómo el empleado desarrolla su trabajo y realizar 
los correctivos. Chiavenato (2009). De tal manera que se logre realizar: 
Remuneraciones, como incrementos, ascensos; Realimentación, Desarrollo 
de sus puntos débiles y fortalecimiento de sus puntos fuertes: Relaciones, a 
través de la mejora de las mismas dentro de la organización, Percepción, 
saber los que las demás personas piensan del trabajador; Potencial de 
desarrollo, como hacer una carrera dentro de la organización; Asesoría, 
pues brinda información del trabajador para poder orientarlo. 
Existen varias formas de evaluar el desempeño del personal de una 
organización, desde saber quién o quiénes son los realizan este proceso 
hasta aplicar diversos métodos  de evaluación. Chiavenato (2009) menciona 
varias maneras y personas: el gerente, por estar primero en la línea de 
mando juntamente con el departamento de recursos humanos, evalúan el 
desempeño del personal; el individuo y el gerente, aquí el gerente actúa 
como orientador y el empleado se retroalimenta y evalúa su desempeño; el 
equipo de trabajo, donde el propio grupo evalúa su desenvolvimiento 
tomando en cuenta sus objetivos y metas, la evaluación de 360°, donde 
todo el entorno de personas de la organización participan evaluando el 
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desempeño de cada uno, sin embargo, puede generar cierto rechazo debido 
a estar sometido a varias apreciaciones, que de no tener un buen 
temperamento podría ser negativo para el involucrado; la evaluación hacia 
arriba, donde el subordinado califica el desenvolvimiento del superior, para 
mejorar su liderazgo, comunicación y motivación, también se extiende a la 
avaluación de la empresa por parte de los empleados, la comisión de 
evaluación del desempeño, conformado por un grupo de personas cuyo fin 
es mantener el juicio de cumplimiento de las labores, liderados por los 
gerentes no ha tenido mucho éxito; y finalmente el órgano de recursos 
humanos, tradicional, centralista y burocrático que basa su evaluación en 
promedios y medias sin reflejar el verdadero calificativo del empleado. 
En cuanto a los métodos, Chiavenato (2009), habla de aquellos que son 
tradicionales, entre ellos: las escalas gráficas, basado en escalas 
crecientes sobre el desempeño en calidad y cantidad; elecciones forzadas, 
donde se evalúa al empleado en comparación a otro; investigación de 
campo, donde un especialista evalúa junto a un jefe de línea a cada 
trabajador por etapas; método de los incidentes críticos, basado en 
situaciones extremas donde el trabajador muestra desempeños positivos o 
negativos; y la lista de verificación, basado en una lista de características 
que el trabajador debe cumplir en su desempeño. Por otro lado el mismo 
autor, plantea que hoy en día se estás desarrollando métodos modernos 
como son: la autoevaluación y la autodirección de las personas, 
enfocado en dotar de mayor control y seguridad al trabajador para un mejor 
desempeño a futuro. Es de destacar que los procesos de evaluación hoy en 
día no son ajenos a las tecnologías de información, pues encontramos en el 
mercado varios softwares que ejecutan procesos de medición y con análisis 
estadísticos que facilitan la obtención y sintetización de los resultados. 
Finalmente, la aplicación de una evaluación de desempeño está sintetizado 
en los siguientes propósitos: incrementar más personas a la institución por 
medio del reclutamiento, ubicación en los puestos adecuados de los 
trabajadores, realizar una mejor recompensa, permitir el desarrollo y 
crecimiento de las personas, lograr la permanencia de las personas más 
valiosas, y finalmente para el monitoreo permanente del personal.  




1.3.3 Los Medios de Comunicación 
Basado en la conceptualización vertida en el indicador de Comunicación 
desarrollado en la dimensión grupal del Comportamiento Organizacional, 
donde preciso las conceptos de Comunicación, sus elementos, funciones y 
barreras; quiero avocarme en este parte sobre la importancia que tiene los 
Medios de Comunicación Social en nuestra convivencia diaria y cómo influyen 
en el desarrollo de conductas en los individuos, los mismos que se 
demuestran en organizaciones que precisamente son Medios de 
Comunicación. 
Para ello, es necesario partir por conocer el concepto de Medio de 
Comunicación, y se define como el modo, manera o el instrumento que 
utilizamos para transmitir mensajes o información, los mismos que dependen 
de factores tecnológicos. La Real Academia de la Lengua española, la define 
como: “instrumento de transmisión publica de información”, asociándolo 
implícitamente al concepto de Medios de comunicación de masas, cuyo 
objetivo es llegar a la mayor cantidad de personas a la vez. Sin embargo, los 
medios de comunicación se han constituido en verdaderos agentes de cambio 
de la conducta individual y grupal de las personas, pues su papel influyente es 
determinante en muchas situaciones de convivencia cotidiana, desde cambios 
de conductas por influencia directa de lo que se transmite a través de estos 
medios. La Opinión pública, por lo general, depende en un gran porcentaje de 
los contenidos que se propalan por los medios principalmente masivos, a tal 
punto que pueden modificar las políticas y los gobiernos, o generar conflictos 
y hasta manipular el pensamiento, convirtiéndose así en un gran poder, de allí 
que se le considere como “El Cuarto Poder”. Nadie es ajeno al papel que 
cumplen los comunicadores dentro de la historia de los pueblos y naciones. 
No muy lejos, todos los conflictos sociales, denuncias de corrupción, 
descubrimiento de estafas, mala ejecución e incumplimiento de obras se 
deben precisamente al trabajo profesional de los comunicadores y los 
hombres de prensa que utilizan los medios de comunicación para denunciar 
éstos hecho. 
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1.3.3.1 Tipos de Medios de Comunicación 
Pero ¿cuáles son éstos medios de comunicación y como están 
agrupados?, Thompson (2006), presenta a los Medios de Comunicación en 
tres grandes grupos que son: 
I).- Medios Masivos de Comunicación, aquellos que tienen afectación 
directa a la mayor cantidad de personas a la vez en un determinado 
momento. Aquí se encuentran: La Radio, Televisión, Cine, Periódico, Revista 
e Internet. Así la Radio, medio eminentemente “auditivo”, generalmente 
acompaña en momentos predecibles. Sus ventajas: rapidez, bastante 
económico en comparación con otros medios. Fischer y Espejo (como se 
mencionó en Thompson ,2006). Buena aceptación local; selectividad 
geográfica elevada y demográfica; costo bajo, Kotler y Armstrong (como se 
mencionó en Thompson ,2006). Sus limitaciones son: solo audio; exposición 
efímera; baja atención (es el medio escuchado a medias); audiencias 
fragmentadas. Kotler y Armstrong (como se mencionó en Thompson, 2006). 
La Televisión, medio audiovisual, que permite combinar no solo sonido, sino 
mostrar imágenes a la vez, por ende exige una mayor atención, su 
peculiaridad y característica fundamental es que muestra historias reales, 
noticias, hechos o acontecimientos que ocurren a diario. Sus  ventajas son: 
buena cobertura de mercados masivos; costo bajo por exposición; combina 
imagen, sonido y movimiento; atractivo para los sentidos. Kotler y Armstrong 
(como se mencionó en Thompson, 2006). Sus limitaciones: costos absolutos 
elevados; saturación alta; exposición efímera, menor selectividad de público. 
Hair y McDaniel (como se mencionó en Thompson, 2006). El Cine, medio 
audiovisual, que se diferencia de la televisión por mostrar imágenes creadas 
o historias ficticias, de ahí que involucra la creatividad para su producción, 
ello traducido en un arte. De allí que se le considera el séptimo arte. Fischer 
y Espejo (como se mencionó en Thompson, 2006), establecen sus ventajas 
como: audiencia cautiva y mayor nitidez en la imagen; y sus desventajas 
como: poco selectivo en cuanto a sexo, edad y nivel socioeconómico, y es 
demasiado caro. El Periódico, medio eminentemente visual y escrito, que 
prioriza la difusión de hechos noticiosos de la realidad actual. Así Kotler y 
Armstrong (como se mencionó en Thompson, 2006), establecen como 
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ventajas: flexibilidad; actualidad; buena cobertura de mercados locales; 
aceptabilidad amplia; credibilidad alta; y sus limitaciones: vida corta; calidad 
baja de reproducción; pocos lectores del mismo ejemplar físico. Mientras que 
Fischer y Espejo (como se mencionó en Thompson, 2006), establecen que 
no es selectivo con relación a los grupos socioeconómicos. Las Revistas, 
medio visual y utiliza un formato distinto al del periódico, pues prioriza las 
imágenes, el color y la calidad de impresión. Kotler y Armstrong (como se 
mencionó en Thompson, 2006), establecen como ventajas: selectividad 
geográfica y demográfica alta; credibilidad y prestigio; reproducción de 
calidad alta; larga vida y varios lectores del mismo ejemplar físico; y como 
sus limitaciones: larga anticipación para comprar un anuncio; costo elevado; 
no hay garantía de posición. Internet, medio audiovisual interactivo, resume 
todas las propiedades de los medios de comunicación anteriores, con el 
añadido que se puede interactuar entre una o más personas  a la vez, a 
través de la red o las redes sociales. Kotler y Armstrong (como se mencionó 
en Thompson, 2006), determinan como ventajas: alta selectividad; costo 
bajo; impacto inmediato; capacidades interactivas; y sus limitaciones: público 
relativamente pequeño; impacto relativamente bajo; el público controla la 
exposición. 
II).- Medios Auxiliares o Complementarios, son aquellos que 
complementan el efecto de los medios de comunicación, generalmente se 
usan para reforzar mensajes sobre todo en el campo publicitario. En este 
grupo encontramos a: Medios Exteriores, Medios Interiores y el Correo 
directo. Los Medios Externos, son como su nombre lo indica, aquellos que 
son percibidos en sitios externos de vías públicas, calles, paraderos, son 
medios visuales como los paneles, gigantografías, globos, escritura en el 
cielo, carteles, letreros, colocados estratégicamente para ser observados por 
la gente. Fischer y Espejo (como se mencionó en Thompson, 2006), 
establecen como sus ventajas: flexibilidad alta; exposición repetida; bajo 
costo; baja competencia de mensajes; buena selectividad por localización; y 
como sus desventajas: No es selectivo en cuanto a edad, sexo y nivel 
socioeconómico, poco efecto en los lectores, puede ser un peligro para el 
tránsito y arruina el paisaje natural. Los medios interiores, medios 
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audiovisuales colocados en ambientes cerrados. Son colocados en estadios, 
centros comerciales, cines, transporte urbano, trolebuses, el metro. Fischer y 
Espejo (como se mencionó en Thompson, 2006), definen sus ventajas: 
selectividad geográfica bajo costo, audiencia cautiva; y sus desventajas: no 
da seguridad de resultados, son muy numerosos y tienden a parecerse tanto 
que se confunden. Correo Directo, entendiéndose como el medio 
tradicional, donde se envía una correspondencia de un lugar a otro, ahora 
utiliza también el internet, a través de las redes sociales, donde se puede 
enviar encomiendas como cartas, audio, videos y documentos varios. Kotler 
y Armstrong (como se mencionó en Thompson, 2006), determinan como sus 
ventajas son: Selectividad de público alta; no hay competencia publicitaria 
dentro del mismo medio; permite personalizar; y como sus limitaciones: 
Costo relativamente alto por exposición; imagen de "correo basura". 
III).- Medios Alternativos, son todos aquellos medios creativos que 
sirven para la transmisión de mensajes ya sean objetos comunes de uso 
cotidiano hasta ingeniosos artículos donde una puede colocar un mensaje o 
una marca, como por ejemplo, souvenirs, polos, gorras, útiles de escritorio, 
btl, CD’s, carritos de supermercado, etc.. Sin embargo, dependiendo del 
objeto y la cantidad, puede o no resultar económico. 
Es importante destacar que hoy en día con desarrollo del internet, se ha 
ingresado a una nueva era digital, donde los medios tradicionales se han 
mudado y encontrado un nicho verdadero de permanencia y desarrollo. El 
desarrollo de las nuevas tecnologías, ha inclusive roto algunos paradigmas 
bien establecidos para los diferentes formatos utilizados en los medios 
tradicionales. El agregado poderoso que ha proporcionado la red es la 
interacción a través de diversas plataformas de medios que hoy se utilizan 
cada vez con mayor incidencia. No suena raro hoy en día hablar de la Radio, 
sin que ésta no tenga su sitio web, no tenga su página de Facebook, Whats 
App, Instagram o cualquier foro o red social que se invente. Basado en ello, 
el desarrollo y la conceptualización de algunos procesos han variado 
rotundamente de los tradicionales. Pantoja (2011), refiere algunas nuevas 
condiciones que se han establecido con el desarrollo de las redes sociales 
como la deslocalización entre el emisor y el receptor, debido a la ruptura de 
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barreras que ha logrado el desarrollo de las redes, de tal manera que una 
persona puede interactuar instantáneamente con otra, no importándoles la 
distancia. Otra condición que menciona el autor es la Imprevisión, al que 
han llegado los medios tradicionales por su monotonía y falta de iniciativa a 
lo inesperado. Contrariamente, las redes sociales, sí se  aseguran de llamar 
la atención del público. La Inmediatez, que si bien es cierto los medios 
tradicionales la tienen, los medios digitales y redes sociales además, le 
adicionaron un función de actualización inmediata y de cuantas veces quiera 
uno, así cobra cierta ventaja comparativa. Y finalmente la Interacción, 
inmediata y directa que se realiza en los medios digitales y redes, a 
diferencia de los medios tradicionales, donde se restringe y limita esa 
interacción. 
1.3.3.2 La Producción Radiofónica 
Tal como mencioné anteriormente, al desarrollar los medios masivos, la 
Radio en un medio eminentemente auditivo,  que consiste en la transmisión 
de mensajes a través de ondas hertzianas y tiene una particularidad única 
que las diferencia de los demás medios de comunicación, activa la pantalla 
más grande del mundo, la imaginación, de allí la denominación de Imágenes 
Radiofónicas. Desde su invención a finales del siglo XIX, cuando se hizo la 
primera transmisión transatlántico a cargo de Guillermo Marconi, fue 
convirtiéndose en un medio masivo rápidamente por su inmediatez y bajo 
costo. Desde 1920, cuando se dio la primera transmisión radiofónica como 
tal, por la primera estación de radio en los EE.UU y el mismo año en la 
Argentina, la radio, poco a poco fue expandiéndose a todos rincones del 
planeta. A Perú llegó en el año 1925 con la OAX y a la ciudad del Cusco 
llegó el año 1936, con la aparición de la primera estación radial conocida 
como Radio Cusco de la familia Lizarraga Fisher. 
De acuerdo a la Ley de Radio y Televisión, Ley N° 28278, (Anexo 10), 
se consigna a través de sus diferentes artículos, los principios de prestación 
del servicio en el país, así como también se establece las modalidades y 
valores de prestación del servicio. Por otro lado establece las sanciones en 
que se incurren en la práctica de los servicios radiofónicos en el país. En el 
artículo 9, precisa la modalidad de operación del servicio y lo señala como: 
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Servicios de Radiodifusión Comercial, destinada a brindar 
entretenimiento, información y orientación a la sociedad. Es la modalidad 
más desarrollada, asignada al sector privado, con inversión y ganancias a 
través de la publicidad; Servicios de Radiodifusión Educativa, dedicada a 
la transmisión de programas de índole científico y educativo, atribuido 
únicamente al sector estatal o de gobierno;  y Radiodifusión Comunitaria, 
o de servicio social, orientado a los sectores alejadas de la ciudades para 
fomentar la identidad y las costumbres de este tipo de poblaciones. Por otro 
lado, el Decreto Supremo N° 005-2005-MTC. (Anexo 11), establece la 
normatividad, pasos y procedimientos sobre otorgamiento de licencias, 
acciones y penalidades para la correcta operación del servicio radiofónico en 
el Perú. 
Teniendo estas precisiones y conociendo las modalidades del servicio 
radiofónico, precisaré el concepto de Producción Radiofónica. Rodero 
(2005), define a la Producción Radiofónica como “el proceso creativo de 
elaboración y realización de productos radiofónicos -géneros y programas- a 
partir del conocimiento teórico y técnico de sus componentes, herramientas y 
estructura” (p.2). Así mismo, Araya Rivera (2006). establece que la 
producción radiofónica tiene tres etapas: la preproducción, la producción y la 
postproducción. La preproducción, etapa inicial donde precisa el tema y 
prepara el proyecto, se realiza la asignación de tareas, se realiza 
investigación, se redactan los guiones, se buscan los recursos, verifican los 
detalles y se realizan los ensayos. La producción, consiste en el registro, 
grabación o realización en vivo del producto o programa en una cabina de 
grabación o estudio de grabación, o en una cabina de locución al aire para 
los programas en vivo; para ello se utiliza un lenguaje de señas propio y 
utilizando las manos que son perfectamente coordinados y entendidos por 
las personas participantes, junto a los aditamentos tecnológicos como 
micrófonos, audífonos, textos o guiones, laptops, grabadoras digitales y 
otros. La postproducción, es la parte final donde se presenta el producto, 
para ello se realiza el montaje, edición, corrección, grabado, copiado y la 
distribución del producto. 
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Todo esto no tendría sentido si es que no se utiliza un lenguaje adecuado, 
conocido como Lenguaje Radiofónico. León y Tapia (2011), establecen 
que “el lenguaje radiofónico está compuesto por cuatro elementos: la 
palabra, la música, los efectos sonoros y los silencios, cuya combinación 
depende de la intencionalidad de nuestro mensaje o narración”. Así la 
palabra, como la herramienta de comunicación del ser humano, va 
acompañado por la voz, sonido articulado que emitimos para pronunciar las 
palabras, es un elemento muy importante, pues su uso, preciso, simple, 
conciso y redundante en algunos casos es el elemento fundamental del 
lenguaje radiofónico; su dominio involucra el conocimiento del idioma tanto 
oral como escrito y una constante práctica. La música, León y Tapia (2011), 
definen como “el arte de organizar sensible y lógicamente una combinación 
coherente de sonidos y silencios utilizando los principios fundamentales de 
la melodía, la armonía y el ritmo” (p.10). Sus funciones son emotivas y 
descriptivas. En la producción radiofónica la música toma denominaciones 
como: Cortina musical, fragmento de música para ciertos momentos de la 
producción, ráfaga, música breve; golpe musical, impacto fuerte de sonido 
musical y tema musical. Los efectos sonoros, son los que ayudan a recrear 
las imágenes radiofónicas, son sonidos naturales y creados específicamente 
para resaltar, adornar y precisar aún más el mensaje radiofónico. Y el 
silencio, entendiéndose como espacios vacíos que se producen para dar 
pausas e invitar a reflexionar sobre el mensaje.  
Por otro lado, es importante destacar, que la producción radiofónica se 
centra en tres géneros bien establecidos que son conocidos como los 
Géneros Radiofónicos y son: Género Dramático/Hablado, Género 
Informativo y Género Musical (León y Tapia 2011). A menudo la gente 
confunde los géneros con los formatos radiofónicos. Por ello León y Tapia 
(2011), diferencias estos dos conceptos y precisan “Los GÉNEROS son los 
“modelos abstractos”. Y los FORMATOS son los “moldes concretos” de 
realización” (p,14). Así el Género Dramático/hablado, basado en la 
palabra, son productos hablados, charlas, entrevistas, dramatizaciones, 
historias, relatos, vivencias. Género informativo, basado fundamentalmente 
en la transmisión de informaciones y hechos de interés general, los formatos 
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son desde noticieros, programas de entrevistas, programas de investigación 
y opinión, donde se difunden los géneros periodísticos como el informe, el 
reportaje, el documental, la crítica, el editorial, el artículo, la entrevista, la 
opinión, la columna, utilizando la adecuada redacción periodística adaptada 
a la radio. Género Musical, basado en la producción de programas de 
diferentes géneros musicales. Aquí es necesario precisar que las diferentes 
emisoras que tienen  una programación basado en este género, hoy en día 
se han especializado en diferentes formatos en base a la segmentación del 
público objetivo, así tenemos emisoras musicales para jóvenes, adultos y 
niños Así encontramos emisoras de rock, de cumbias, de huaynos, de 
baladas, de música cristiana y otros. Este tipo de género tiene la finalidad de 
acompañar a los oyentes y brindarles entretenimiento y descanso. Para ello 
influyen muchos factores como la locución adecuada para el formato 
específico, la compaginación de los temas, la calidad de producción y los 
contenidos bien seleccionados. 
Para culminar, es necesario precisar que existen dos formas de 
producción radiofónica en las emisoras hoy en día, ellos son los programas 
en vivo, aquellos que se producen y ejecutan en el momento y los 
programas pregrabados, conocidos también como “enlatados”, aquellos que 
son grabados y producidos con antelación a su difusión. 
 
1.4 Formulación del Problema 
¿Cuál es la relación entre el Comportamiento Organizacional  y el Desempeño 
Laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-2018? 
1.4.1 Problemas Específicos 
Problema específico 1 
¿Existe influencia del Comportamiento Organizacional en la satisfacción del 
trabajo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018? 
Problema específico 2 
¿Existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-2018? 
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Problema específico 3 
¿Existe influencia  del Comportamiento Organizacional en el Trabajo en 
Equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018? 
Problema específico 4 
¿Existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Capacitación del personal de Radio Salkantay Cusco-2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
1.5.1 Justificación Teórica 
La presente investigación busca establecer cuál es la relación que existe 
entre las variables de Comportamiento Organizacional y el Desempeño 
Laboral, fundamentados en las teorías consideradas por Robbins (2004) y 
Chiavenato (2000), respectivamente. 
Del mismo modo, generará una discusión en el ámbito académico, de 
cómo los medios de comunicación radial se desarrollan teniendo en 
consideración las variables estudiadas, y como éstas influyen en el proceso 
de competencia reflejados en los niveles de sintonía.  
1.5.2 Justificación Práctica 
La presente investigación pretende conocer  como el grado de relación que 
existe entre el comportamiento organizacional del personal de Radio 
Salkantay con el desempeño laboral que muestran cada uno de los miembros 
en dicha empresa, a lo largo de toda la programación de lunes a domingo. Y 
es precisamente basado en ello, que resulta importante saber cómo se 
interrelacionan dichas variables y sus dimensiones en los programas y 
diferente puestos de la emisora, de tal manera que podamos determinar las 
falencias o errores que podamos detectar, para luego sugerir las correcciones 
necesarias, los mismos que estamos seguros serán tomados en cuenta por la 
gerencia general y posteriormente ser tomados de referencia para otras 
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1.5.3 Justificación Metodológica 
La presente investigación utiliza análisis descriptivos de variables, para 
conocer las conductas del grupo planteado, (en este caso el personal de 
Radio Salkantay de la ciudad del Cusco), tanto a nivel individual como grupal 
y su relación con los sistemas del medio; así como un estudio correlacional de 
las mismas variables, para determinar el nivel de relación existente entre 
ambas. Todo esto basado en la formulación de hipótesis y el recojo de datos 
a través de instrumentos debidamente validados por expertos.  
 
1.6 Hipótesis General 
Existe relación entre el Comportamiento organizacional  y el desempeño laboral 
del personal de Radio Salkantay Cusco–2018. 
1.6.1 Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe influencia del Comportamiento Organizacional en la satisfacción del 
personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Hipótesis específica 2 
No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Hipótesis específica 3 
Existe influencia del Comportamiento Organizacional en el Trabajo en 
Equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Hipótesis específica 4 
No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Capacitación del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
 
1.7. Objetivo General 
Determinar cuál es la relación entre el Comportamiento Organizacional  y el 
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1.7.1 Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la influencia del Comportamiento Organizacional en la 
satisfacción del trabajo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre el Comportamiento Organizacional y la 
Autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Objetivo específico 3 
Determinar la influencia del Comportamiento Organizacional en el Trabajo 
en Equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Objetivo específico 4 
Determinar la influencia del Comportamiento Organizacional en 


























2.1 Metodología, Tipo, Nivel y Diseño de la Investigación 
Metodología 
El método de investigación utilizado para la presente tesis es el hipotético – 
deductivo, basado en hipótesis que serán contrastadas y deducidas por los 
resultados de la investigación, tal como establece Tamayo (2003), sobre la 
hipótesis definiéndola como “una hipótesis es una anticipación en el sentido 
de que propone ciertos hechos o relaciones que pueden existir pero que 
todavía no conocemos y que no hemos comprobado que existan” (p.150).  
Tipo de investigación 
La presente investigación es del tipo Básico, según Vara (2012), la 
investigación básica genera conocimientos, prueba teorías, estudia la relación 
entre variables, diagnostica realidades y establece maneras de entender los 
procesos dentro de una organización, con el fin de aportar mejoras 
importantes en beneficio de las organizacionales. 
Nivel y Diseño de la Investigación 
La presente investigación es  “Descriptivo Correlacional”. Según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), los estudios descriptivos tienen por 
finalidad determinar las propiedades y características más resaltantes de 
cualquier fenómeno que sea sujeto de análisis, los mismos que describen las 
orientaciones que tomen los grupos o población sujeto de estudio. 
Pero es Vara (2012), quien precisa de mejor manera el concepto del diseño 
descriptivo indicando que este diseño cuantitativo precisa las propiedades y 
características de las personas, grupos, mercados, empresas y otros; para 
ello toma muestras medianas y grandes y utiliza estudios comparativos, 
transversales, comparativos y de encuesta. 
Esta manera de estudio cuantitativo permitirá conocer y describir las 
actitudes y comportamientos de los trabajadores de una organización ante 
cualquier motivo, acción o relación que se presente en el ambiente laboral, 
teniendo en consideración que las relaciones interpersonales y grupales son 
determinantes para el cumplimiento de los objetivos en toda organización. En 
ese entender, resulta indispensable medir esas propiedades y características, 
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más aún si éstas dependen también de la manera como está organizado toda 
empresa. 
Por otro lado, el mismo Hernández (2014), precisa con respecto a los 
estudios correlaciónales que este tipo de estudios buscan conocer de manera 
precisa el nivel de asociación y relación que tienen dos o más variables o 
conceptos en una situación particular. Así según la precisión de Vara (2012), 
el diseño Descriptivo-Correlacional, estudia la relación que se establece entre 
dos o más variables, más precisamente cómo se comporta una variable con 
relación a otras. 
Según  Monje (2011), la investigación correlacional busca de manera 
importante definir si las variaciones entre dos o más variables resultan ser 
concomitantes (que uno acompaña o actúa junto a ellas), y ello se define  a 
través de coeficientes de correlación.  
Bajo estas consideraciones, lo que se pretende el presente trabajo de 
investigación es conocer cuál es la relación entre el comportamiento 
organizacional del personal de Radio Salkantay de la ciudad del Cusco y el 
desempeño laboral y precisar cuál es el grado de relación entre ambas 
variables. 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1. Variables 
Definición Conceptual de las variables 
Variable 1: Comportamiento Organizacional      
Tal como habíamos analizado el Comportamiento Organizacional se 
refiere al análisis de la conducta de los individuos y su relación con los 
demás en un ámbito laboral. Así Robbins (2004), manifiesta que el 
Comportamiento Organizacional es el campo de estudio en el que se 
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la 
conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos 
conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones. 
Variable 2: Desempeño Laboral      
De acuerdo a Chiavenato (2000). "Es el comportamiento del trabajador en 
la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual 
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para lograr los objetivos” (p.359). Esta variable dependiente, muestra como 
los trabajadores de una organización muestran eficiencia y eficacia en el 
cumplimiento de sus funciones, motivados por las conductas que expresan 
durante su labor.  
Definición Operacional de las variables 
Variable 1: Comportamiento Organizacional      
Es la respuesta que brinda cada trabajador respecto a su comportamiento 
individual, grupal y de sistema  de organización. Para el caso particular de la 
presente investigación, lo que se pretende es conocer las conductas del 
personal de Radio Salkantay,  tanto de manera individual como grupal y la 
injerencia que tiene dentro de la organización para ser considerada una de 
las empresas radiales más sintonizadas. 
Variable 2: Desempeño Laboral     
Es la respuesta del trabajador si tiene satisfacción del trabajo, si se adecua 
o no al trabajo en equipo con la debida autonomía y confianza y su respuesta  
a la capacitación. Así me permitirá conocer como es el desempeño laboral de 
los trabajadores de Radio Salkantay de la ciudad del Cusco, en base a las 
conductas manifiestas durante su labor en la emisora, dependiendo del papel 
que cumplen dentro de la organización. 
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2.2.2. Operacionalización de las variables 
Tabla 3 
Matriz de Operacionalización de las Variables 
 











Campo de estudio en el 
que se investiga el 
impacto que individuos, 
grupos y estructuras 
tienen en la conducta 
dentro de las 
organizaciones, con la 
finalidad de aplicar 
estos conocimientos a 




Es la respuesta que 
brinda cada trabajador 
respecto a su 
comportamiento 
individual, grupal y de 
sistema  de organización. 
INDIVIDUAL 
“Lo que la gente hace en una organización y cómo repercute esa 
conducta en el desempeño de la organización”. Robbins (2004). 
 Percepción 




“Se define grupo como el conjunto de dos o más individuos que se 
relacionan y son interdependientes y que se reunieron para conseguir 




 Poder y política. 
 Conflicto y negociación 
SISTEMA DE ORGANIZACIÓN 
“Una estructura organizacional define cómo se dividen, agrupan y 
coordinan formalmente las tareas en el trabajo”. Robbins (2004). 
 Cultura Organizacional 
 Estructura y diseño de la 
organización. 






“Es el comportamiento 
del trabajador en la 
búsqueda de los 
objetivos fijados; éste 
constituye la estrategia 
individual para lograr 
los objetivos”. 
Chiavenato (2000). 
Respuesta del trabajador 
si tiene satisfacción del 
trabajo, si se adecua o 
no al trabajo en equipo 
con la debida autonomía 
y confianza y su 
respuesta  a la 
capacitación. 
SATISFACCIÓN DEL TRABAJO 
“Actitud general de un individuo hacia su trabajo”. Robbins (2004) 
(p.25). 
 Carga de trabajo 
 Horario de trabajo 
 Remuneración 
AUTOESTIMA 
 “Las personas diferimos en el grado en que nos gustamos o no nos 
gustamos a nosotros mismos. Este rasgo se llama autoestima”. 
Robbins (2004) (p.100). 
 La confianza 
 La autocrítica 
 La autonomía 
TRABAJO EN EQUIPO  
“El trabajo en equipo exige que cada uno haga su parte y ayude a los 
otros para que cada cual haga su parte, para que, en el conjunto, el 
equipo tenga cohesión y sea excelente”. Chiavenato (2007) (p.316) 
 Conflicto entre compañeros 
 Cumplimiento de objetivos  
 Colaboración entre 
trabajadores 
CAPACITACIÓN DEL TRABAJADOR 
La capacitación es el proceso de desarrollar cualidades en los 
recursos humanos, preparándolos para que sean más productivos y 
contribuyan mejor al logro de los objetivos de la organización. 
Chiavenato (2009). 
 Número de capacitaciones  




2.3. Población y muestra 
Población 
La población considerada para la presente investigación es de 40 
personas entre ejecutivos, personal, concesionarios y colaboradores de 
Radio Salkantay de la ciudad del Cusco. Tal como se detalla en la Tabla 4. 
Tabla 4  









Fuente: Elaboración propia 
Muestra 
La MUESTRA NO PROBABILÍSTICA  POR CONVENIENCIA considerada 
es de 34 personas, distribuidos como sigue en la Tabla 5. 
Tabla 5  









Fuente: Elaboración propia 
 
Criterios de Inclusión: 
Todos los directivos, personal, concesionarios y colaboradores de uno y 
otro sexo. 
Criterios de Exclusión: 
Personal que no desea participar. En la presente investigación no 
participaron 06 personas. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
La técnica utilizada en la presente investigación es la Encuesta. Bueno 
(2003) define a la encuesta como “uno de los métodos que permite obtener 
información sobre fenómenos y procesos, que no puede ser adquirida a partir 
de la observación directa ni de los distintos documentos existentes” (p.70). 
Por otro lado Monje (2011), precisa que la encuesta es una técnica apropiada 
para conocer las características de cualquier hecho o de las personas que 
estén dispuestas a informar.  
 
Instrumento de recolección de datos 
El instrumento utilizado para presente investigación es el Cuestionario. 
Chasteauneuf (como se citó en Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 
define al cuestionario como “Conjunto de preguntas respecto de una o más 
variables que se van a medir” (p.217). Por otro lado Bueno (2003), define la 
finalidad del cuestionario y expresa que “el propósito es conocer las 
opiniones, actitudes, valores y hechos de un grupo de personas en específico” 
(p.80) .  
Para la presente investigación se elaboró 02 cuestionarios, basados en la 
escala ordinal Likert. Uno para cada variable, Así: 
Variable 1, Comportamiento Organizacional, 24 preguntas o ítems. 





Matriz del Instrumento para la recolección de Datos  
















¿Consideras  que existe un buen ambiente de trabajo en la 
emisora? 











¿Prefieres tomar decisiones por tu cuenta y luego lo haces 
saber a tus compañeros? 
¿Dudas sobre las decisiones que tomas y vuelves atrás para 
revisarlo? 
¿Sientes que tu director/responsable  considera tu opinión 















¿Sientes que tu director/responsable  te motiva lo suficiente? 








Grupal Comunicación 37.5% 9,10,11 
¿La comunicación que me brinda la emisora es oportuna 
para realizar mi trabajo? 
¿Tu director/responsable logra el compromiso del equipo en 
el logro de los objetivos? 












¿Tu director/responsable escucha tus opiniones y te hace 
partícipe de las decisiones? 
¿Tu director/responsable se preocupa por mantener un buen 
clima en el equipo? 








Poder y Política 15 
¿La emisora, director/encargado te informan sobre tus 










¿Reaccionas rápidamente ante las dificultades? 
¿Tienes capacidad para resolver los problemas que se 














¿La emisora te brinda los Valores institucionales que reflejan 
el estilo de trabajo en general? 
¿La emisora/programa te da la oportunidad de desarrollarte 
profesionalmente? 
¿La emisora/programa te da la oportunidad de proponer 







Estructura y diseño 
de la organización 
21,22 
 
¿La emisora te brinda equipamiento y la comodidad para 
desarrollar tu trabajo? 













¿Participas activamente en las reuniones que realiza la 
emisora? 






TOTAL 100%   
 















Carga de trabajo 
25% 
1,2 
¿Te sientes satisfecho con el trabajo que realizas? 






Horario de trabajo 3,4 
¿Cumples con la jornada de tu horario de trabajo? 



















¿Tu director/responsable se preocupa por conocer tus 
necesidades e intereses? 








La autocrítica 8,9,10 
 
¿Aceptas críticas de tu labor en la emisora?  
¿Reconoces tus errores durante el trabajo? 







La autonomía 11,12 
 
¿Tomas decisiones propias cuando se presentan 
inconvenientes? 
































¿En tus actividades laborales, te integras fácilmente al grupo 
de trabajo? 
¿Cooperas con las tareas que se realiza en el equipo de 
trabajo? 














¿Recibes capacitación por parte de la emisora/responsable? 







Calidad de las 
capacitaciones 
20 

















Validez y Confiabilidad del Instrumento 
La validez del instrumento se determinará por el juicio de tres expertos 
exigidos por la Universidad Cesar Vallejo, quienes validarán o desecharán los 
ítems planteados para cada variable. Presentados oportunamente, dichos 
documentos se adjuntan en el Anexo 6. 
Por otro lado, según Hernández, Fernández y Baptista (2014) define: "la 
confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” 
(p.200).  
La consistencia interna del instrumento se llevó a cabo con  la prueba del 
Alfa de Cronbach, Figura 2, para saber si es confiable la recolección de 







  Figura 2.  valores y rangos de confiabilidad 
 
Tabla 7 











Fuente: Elaboración Propia - Confiabilidad de variables 
 
El resultado obtenido para la primera variable como es Comportamiento 
Organizacional fue de 0,744  considerándose de moderada confiabilidad y la 
segunda variable Desempeño Laboral fue de 0.810 siendo fuerte 
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confiabilidad. El cuestionario estuvo formado por 44 ítems mediante los cuales 
se logró obtener información para las dimensiones de las variables siendo 
estas tal como se muestra en los anexos 04 y 05 respectivamente. 
2.5 Método de Análisis de Datos 
Para el procesamiento y análisis de datos se utilizó el software estadístico 
SPSS23, con ello, se determinarán los resultados estadísticos como: la prueba no 
paramétrica coeficiente de correlación Rho de Spearman para evaluar la 
asociación entre las variables categóricas (Comportamiento Organizacional y 
Desempeño Laboral), en base a los valores de correlación Rho Spearman según 
la Figura 3. Los resultados que se obtengan después del procesamiento 
estadístico de los datos los presento en tablas y gráficos para facilitar su 
interpretación. 
2.6 Aspectos Éticos 
Mi investigación no presenta plagio ni copia alguno de otros trabajos, pues 
cada una de las teorías, se encuentra debidamente citadas bajo las normas APA. 
Por otro lado, se respetará la confidencialidad de los encuestados, desarrollando 











Figura 3.  Valores de la correlación Rho de Spearman 





















3.1. Descripción  
Los resultados que fueron obtenidos después de aplicar los instrumentos y su 
posterior tabulación, para el caso de la variable Comportamiento Organizacional 
se aplicó un cuestionario que tenía un total de 24 preguntas, donde se encuentran 
distribuidas las tres dimensiones que constituyen la variable. Así mismo, para el 
caso de la segunda variable referida al Desempeño Laboral, fue empleado un 
cuestionario que contenía un total de 20 preguntas, en los cuales se encuentran 
distribuidas las cuatro dimensiones que conforman esta variable. 
3.1.1. Descripción de los resultados de la variable: Comportamiento 
organizacional 
Tabla 8 
Comportamiento organizacional del personal de Radio Salkantay Cusco - 2018 
 Frecuencia Porcentaje 
 
Muy malo 0 0,0% 
Malo 0 0,0% 
Regular 1 2,9% 
Bueno 17 50,0% 
Muy bueno 16 47,1% 
Total 34 100,0% 









Figura 4: Comportamiento Organizacional del personal de Radio Salkantay 
Cusco - 2018 











Individual Grupal Sistema de organización
0.0% 0.0% 0.0% 









Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
En la tabla 8 y figura 4 se observa el Comportamiento organizacional del 
personal de Radio Salkantay Cusco-2018 donde indican que el 2,9% indica 
que es regular, el 50,0% indica es bueno, el 47,1% es muy bueno y nadie 
indica que es muy malo ni malo. Lo que representa que hay un buen ambiente 
y desarrollo de conductas positivas entre el personal.  
3.1.2. Descripción de los resultados de las dimensiones de la variable: 
Comportamiento organizacional 
Tabla 9 
Dimensiones de la variable Comportamiento organizacional 
         Individual             Grupal 
Sistema de 
organización 




0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Regular 1 2,9% 0 0,0%  1 2,95% 
Bueno 17 50,0% 13 38,2% 18 52,9% 
Muy 
bueno 
16 47,1% 21 61,8% 15 44,1% 
Total 34 100,0% 34 100,0% 34 100,0% 











Figura 5: Dimensiones de la variable Comportamiento organizacional 
En la Tabla 9 y figura 5, se observa las dimensiones del Comportamiento 
organizacional del personal de Radio Salkantay Cusco-2018 donde indican 
que el 2,9% indica que es regular , el 50,0% indica es bueno, el 47,1% muy 










Muy malo Malo Regular Bueno Excelente




bueno y nadie afirma malo ni muy malo, en cambio en la dimensión Grupal 
indican que 38,2% es bueno y el 61,8% es muy bueno y nadie  indica muy 
malo ni malo y en la dimensión sistema de organización indican el 2,9% es 
regular, el 52,9% es bueno,  el 44,1% es muy bueno  y nadie indica muy malo 
ni malo. Lo que se deduce que a nivel grupal se observan las mejores 
conductas, lo que influye en el buen éxito en sintonía que muestran cada uno 
de los programas de la emisora. 
3.1.3. Descripción de los resultados de la variable: Desempeño laboral  
Tabla 10 
Desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-2018 
 Frecuencia Porcentaje 
 
Muy malo        0    0,0% 
Malo        0    0,0% 
Regular        0    0,0% 
Bueno        20     58,8% 
Excelente        14    41,2% 
Total        34   100,0% 












Figura 6: Desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 

























Satisfacción del trabajo 
En la tabla 10 y figura 6, se observa el desempeño laboral  con un 58.8%  
indica que es bueno, el 41.2% es excelente en donde nadie indica muy malo, 
malo y ni  regular. Lo que representa que existe un buen desempeño en las 
funciones y tareas del personal en el puesto que se ubica. 
3.1.4. Descripción de los resultados de las dimensiones de la variable: 
Desempeño laboral 
Tabla 11 
Dimensión Satisfacción del trabajo 
 Frecuencia Porcentaje 
 
Muy insatisfecho 0 0,0% 
Insatisfecho 0 0,0% 
Ni insatisfecho ni Satisfecho 12 35,3% 
Satisfecho 17 50,0% 
Muy satisfecho 5 14,7% 
Total 34 100,0% 













    Figura 7: Dimensión Satisfacción del trabajo 














Muy baja Baja Regular Alta Muy alta
0.0% 0.0% 0.0% 2.9% 
97.1% 
Autoestima 
En la tabla 11 y figura 7, se observa que en referencia a la primera 
dimensión del desempeño laboral: satisfacción del trabajo donde el 35.3% 
indica ni insatisfecho ni satisfecho, el 50% está satisfecho, el 14.7% está muy 
satisfecho y nadie indica está muy satisfecho ni insatisfecho. Lo que significa 
que en términos generales, por lo menos la mitad del personal se encuentra 




 Frecuencia Porcentaje 
 
Muy baja      0    0,0% 
Baja      0    0,0% 
Regular      0    0,0% 
Alta      1    2,9% 
Muy alta     33    97,1% 
Total     34    100,0% 












Figura 8: Dimensión Autoestima 
 
En la tabla 12 y figura 8, se observa que en referencia a la segunda 
dimensión del desempeño laboral: Autoestima, 2.9% indica que tiene alta 
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autoestima, el 97.1% tiene muy alta autoestima y nadie afirma tener muy baja, 
baja ni regular autoestima. Esto se explica porque la mayoría de 
comunicadores y periodistas tienen alta autoestima y por ende manifiestan 




Trabajo en equipo 
 Frecuencia Porcentaje 
 
Muy malo 0 0,0% 
Malo 0 0,0% 
Regular 0 0,0% 
Bueno 18 52,9 
Muy bueno 16 47,1 
Total 34 100,0 












Figura 9: Dimensión trabajo en equipo 
 
En la tabla 13 y figura 9 se observa que en referencia a la tercera 
dimensión del desempeño laboral: Trabajo en equipo, el 52.9% indica tener 








Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
0.0% 0.0% 0.0% 
52.9% 
47.1% 
Trabajo en equipo 

















Capacitación del trabajador 
indica tener  muy malo, malo ni regular trabajo en equipo. Este resultado 
refleja el buen trabajo en equipo que se manifiesta en cada programa de la 
emisora, de allí también se deduce el éxito de sintonía que tiene cada 
programa en su respectivo horario. 
 
Tabla 14 
Capacitación del personal 
 Frecuencia Porcentaje 
 
Nunca 0 0,0% 
Casi nunca 1 2,9% 
A veces 4 11,8% 
Casi siempre 25 73,5% 
Siempre 4 11,8% 
Total 34 100,0% 













Figura 10: Dimensión Capacitación del trabajador 
En la tabla 14 y figura 10, se observa que en referencia a la cuarta 
dimensión del desempeño laboral: Capacitación del personal, el 2.9% indica 
casi nunca recibe capacitación, el 11.8% a veces recibe capacitación, el 
73.5% casi siempre recibe capacitación, el 11.8% siempre recibe capacitación 
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y nadie indica que nunca recibe capacitación. Aquí debo hacer una precisión 
respecto a esta dimensión. Si bien es cierto  que el personal tiene un 
porcentaje alto de capacitación, ésta se refiere a la actualización individual, 
que con sus propios medios, tiene cada trabajador. 
 
3.1.5 Prueba de hipótesis 
Para poder demostrar la hipótesis, primero se realizó la prueba para 
determinar la normalidad de los datos a través de la prueba de Shapiro Wilk, 
por tener el tamaño de muestra menor a 50, en este sentido se planteó las 
siguientes hipótesis: 
Ho: Los de datos tienen una distribución normal. 
H1: Los datos no tienen una distribución normal. 
 
Tabla 15 
Prueba de normalidad de los datos 
Variable / dimensión 
         Shapiro-Wilk 





  No tiene distribución normal 
Desempeño laboral 0,626 0,000   No tiene distribución normal 
Fuente: Elaboración propia 
Tal como se muestra en la tabla 15 el P_valor hallado para las dos 
variables son inferiores al nivel de significancia, y se concluye que los datos 
no tienen distribución normal, es por ello que se debe aplicar la estadística no 
paramétrica de  Rho de Spearman. 
 
3.1.6. Prueba de hipótesis general 
Ho: No existe  relación  entre el Comportamiento organizacional  y el 
desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco -2018. 
Ha: Existe relación  entre el Comportamiento organizacional  y el 
desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco -2018. 
 





Correlaciones Comportamiento organizacional  y el desempeño laboral del 











     1,000    R=0,531 
Sig. (bilateral)  P_valor=0,001 





     ,531    1,000 
Sig. (bilateral)      ,001 . 
N          34        34 
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se evidencia en la tabla 16, el P_valor = 0,001, se encuentra por 
debajo del nivel de significancia establecido (α=0,05) ante estas 
circunstancias rechazamos la Ho con lo cual concluimos que existe relación 
entre el Comportamiento organizacional  y el desempeño laboral del personal 
de Radio Salkantay Cusco -2018. Por otro lado valor de la prueba Rho de 
Spearman es equivalente a  0,531  este valor nos señala que las variables se 
encuentran relacionadas directa y considerablemente, esto nos permite 
señalar que a mayores niveles  de  Comportamiento Organizacional, se 
evidenciaran mayores niveles de Desempeño Laboral. 
 
3.1.7. Prueba de hipótesis específica 1 
Ho: No existe  influencia del Comportamiento Organizacional en la 
satisfacción del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Ha: Existe influencia del Comportamiento Organizacional en la 
satisfacción del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
 
 




Correlaciones del Comportamiento Organizacional en la satisfacción del 












Sig. (bilateral) . P_valor=0,021 






Sig. (bilateral) ,021 . 
N 34 34 
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se evidencia en la tabla 17, el P_valor = 0,021, se encuentra por 
debajo del nivel de significancia establecido (α=0,05) ante estas 
circunstancias rechazamos la Ho con lo cual concluimos que existe influencia 
del Comportamiento Organizacional en la satisfacción del personal de Radio 
Salkantay Cusco-2018. Por otro lado valor de la prueba Rho de Spearman es 
equivalente a  0,394  este valor nos permite señalar que las variables 
presentan una relación directa media, esto nos permite señalar que a 
mayores niveles  de  Comportamiento Organizacional se evidenciaran 
mayores niveles de satisfacción del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
 
3.1.8. Prueba de hipótesis específica 2 
Ho: No existe relación directa del Comportamiento Organizacional en la 
Autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Ha: Existe relación directa del Comportamiento Organizacional en la 








Correlaciones del Comportamiento Organizacional en la Autoestima del 











Sig. (bilateral) . P_valor=0,392 





Sig. (bilateral) ,392 . 
N 34 34 
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se evidencia en la tabla 18, el P_valor = 0,392, se encuentra por 
encima del nivel de significancia establecido (α=0,05) ante estas 
circunstancias aceptamos  la Ho y se concluye  que no tiene influencia directa 
del Comportamiento Organizacional en la Autoestima del personal de Radio 
Salkantay Cusco-2018. Por otro lado valor de la prueba Rho de Spearman es 
equivalente a  0,152  este valor nos permite señalar que las variables 
presentan una correlación débil, esto nos permite señalar que el 
Comportamiento Organizacional no tiene influencia directa o es mínima en la 
autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
 
3.1.9 Prueba de hipótesis específica 3 
Ho: No existe influencia del Comportamiento Organizacional en el Trabajo 
en Equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Ha: Existe influencia del Comportamiento Organizacional en el Trabajo en 










Correlaciones Comportamiento Organizacional y el Trabajo en Equipo del 












Sig. (bilateral) . P_valor=0,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 34 34 
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se evidencia en la tabla 19, el P_valor = 0,001, se encuentra por 
debajo del nivel de significancia establecido (α=0,05) ante estas 
circunstancias rechazamos la Ho y concluimos que existe influencia entre 
Comportamiento Organizacional y el Trabajo en Equipo del personal de Radio 
Salkantay Cusco-2018. Por otro lado valor de la prueba Rho de Spearman es 
equivalente a  0,533, lo que nos permite afirmar que las variables presentan 
una  relación directa considerable. Es decir, a mayores niveles  de  
Comportamiento se evidenciaran mayores niveles de Trabajo en Equipo del 
personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
 
3.1.10 Prueba de hipótesis específica 4 
Ho: No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Capacitación del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Ha: Existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Capacitación del personal de Radio Salkantay Cusco-2018 
 
 




Correlaciones entre el Comportamiento Organizacional y la Capacitación del 












Sig. (bilateral) . P_valor=0,409 






Sig. (bilateral) ,409 . 
N 34 34 
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se evidencia en la tabla 20, el P_valor = 0,409, se encuentra por 
encima del nivel de significancia establecido (α=0,05) ante estas 
circunstancias aceptamos la Ho y concluimos que no existe relación directa 
entre el Comportamiento Organizacional y la Capacitación del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018. Por otro lado valor de la prueba Rho de 
Spearman es equivalente a  0,146, lo que nos permite señalar que las 
variables presentan una relación débil, por lo que se puede manifestar que el 
Comportamiento Organizacional no tiene relación directa o es mínima, en la 














El Comportamiento Organizacional y el Desempeño laboral, son dos factores 
fundamentales en las organizaciones de hoy, pues permite lograr una mejor 
eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos institucionales y en los Medios de 
Comunicación, de manera importante, debido a la influencia que ejercen sobre loa 
ciudadanía. Pero para ello, se debe considerar todo un sistema de organización 
basado fundamentalmente en las buenas relaciones y conductas, tanto individual 
y grupal, pues como actores principales del proceso comunicativo deben mostrar 
dichas conductas. 
En nuestra investigación, analizamos la relación de dichas conductas con el 
desempeño laboral que muestra el personal de Radio Salkantay de la ciudad del 
Cusco evidenciando una relación importante. Así en el estudio realizado de la 
variable Comportamiento organizacional, de manera general un 50%(17), 
manifiesta que el comportamiento del personal es bueno, frente a un 47.1%(16) 
que es muy bueno y solo un 2,9%(1), que expresa ser regular. Lo que demuestra 
el éxito que tiene cada uno de los programas en sus respectivos horarios. Por otro 
lado, en el estudio realizado en la variable Desempeño laboral, en general un 
58.8%(20) manifiesta que el desempeño laboral es bueno, un 41.2%(14), 
manifiesta que es excelente, con lo que se concluye que a mejores conductas 
mayor desempeño tendrá el personal de Radio Salkantay. Este análisis coincide 
con Dailey (2012), al afirmar que “el comportamiento organizacional es el estudio 
del desempeño y de las actitudes de las personas en el seno de las 
organizaciones. Este campo centra su análisis en cómo el trabajo de los 
empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de la organización” 
(p.14). 
De acuerdo a los resultados obtenidos al contrastar la hipótesis general, se 
establece que existe una relación directa e importante entre el Comportamiento 
Organizacional y el Desempeño Laboral, pues el nivel de significancia bilateral de 
0,021 es menor al establecido de 0,05 y el nivel de correlación Spearman rho = 
0,531, lo que determina que el desempeño laboral mejora, en tanto mejoran las 
conductas de los miembros de la organización. Esto podría tomarse en cuenta 
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para realizar un diseño organizacional. Tomando en consideración la variable 
desempeño laboral, algo similar ocurre con la investigación hecha por  Mariño, 
Altamirano (2014) en su investigación "El Diseño Organizacional y su relación con 
el Desempeño Laboral de los empleados de Radio Ambato 930 AM", donde se 
determinó un relación directa y planteó diseñar un sistema de gestión estratégica 
por resultados, con su respectivo proceso de elaboración y ejecución, que 
permitirán la implementación del mismo como una herramienta de gestión 
empresarial. 
Por los resultados obtenidos el contrastar la hipótesis especifica 1, se llegó a 
establecer una influencia directa entre el Comportamiento organizacional y la 
satisfacción del trabajo del personal de Radio Salkantay, debido al que el nivel de 
significancia bilateral es  P_valor=0,021, menor al establecido de 0,05 y el nivel de 
correlación Spearman rho = 0,394, lo que determina que los niveles de 
satisfacción del personal de radio Salkantay mejoran directamente conforme se 
incrementan los niveles  de  Comportamiento Organizacional. Similar contexto se 
puede observar en la tesis realizada por Puente S. Mirtha (2015), en su 
investigación titulada “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en el Instituto 
Nacional de Radio y Televisión del Perú, Lima 2014”, determina la relación entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral. La investigación concluye en que 
si existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, siendo que 
el coeficiente de correlación Rho de Spearman 0,875, representó una muy alta 
asociación entre las variables, es decir a mayor clima y buenas conductas se 
obtendrá mayores índices de satisfacción  laboral. Por otro lado, Arana y 
Cárdenas (2017), en su investigación “Relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de Lambayeque, Chiclayo 2011”, se evaluó el desempeño 
laboral tomando en cuenta el análisis de la productividad, actitudes, habilidades, 
motivación laboral y las satisfacciones del personal, llegando a la conclusión que 
existe relación entre la motivación laboral y la satisfacción del cliente por el 
servicio recibido. Lo que significa que a mayor motivación y cambios de conducta 
se logrará más satisfacción. 
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Con respecto a la obtención de los resultados de la hipótesis específica 2, se 
llegó a establecer que el comportamiento organizacional no tiene influencia con la 
autoestima del personal de Radio Salkantay, debido a que el nivel de significancia 
P_valor = 0,392, se encuentra por encima del nivel de significancia establecido 
(α=0,05), y el nivel de correlación Spearman rho =  0,152 , lo que permite señalar 
que la influencia de las conductas del personal a nivel individual y grupal 
consignadas en el comportamiento organizacional es mínima, débil, que no afecta 
directamente a la alta autoestima que demuestra el personal de la emisora. 
Similar situación ocurre en la investigación de García Cuéllar, Ibérica y Bendezú 
Saettone, Alberto (2018), en su tesis “Relación entre la autoestima docente y el 
clima institucional de las instituciones educativas del distrito de Antioquía 
provincia de Huarochirí Región Lima - provincias 2013”, por cuyos resultados no 
se encontró correlación entre la autoestima docente y el clima institucional de las 
instituciones educativas del distrito de Antioquia provincia de Huarochirí región 
Lima Provincias 2013 cuyo resultado obtenido fue a través de la correlación de 
spearman y la prueba del chi cuadrado. 
 
Por los resultados obtenidos en la hipótesis específica 3, se llego se llegó a 
establecer que existe una influencia directa importante entre el Comportamiento 
organizacional y el trabajo en equipo del personal de Radio Salkantay, debido al 
que el nivel de significancia bilateral es  P_valor=0,001, menor al establecido de 
0,05 y el nivel de correlación Spearman rho = 0,533, existiendo una correlación 
directa considerable, lo que determina que los niveles de trabajo en equipo del 
personal de radio Salkantay mejoran directamente conforme se incrementan los 
niveles  de  Comportamiento Organizacional. Situación similar se presenta en la 
investigación de Palma La Rosa, Iris Betzabé, en su tesis: “El comportamiento 
organizacional y el trabajo en equipo en docentes de las instituciones educativas 
estatales del distrito de Végueta – 2014”. Donde luego del análisis del estadístico 
de coeficiente de correlación de Spearman obteniéndose un resultado de Rho=, 
885, se llegó a la conclusión que si existe relación significante entre las variables 
Comportamiento organizacional y el Trabajo en equipo 
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Con respecto a la obtención de los resultados de la hipótesis específica 4, se 
llegó a establecer que el comportamiento organizacional no tiene influencia con la 
Capacitación del personal de Radio Salkantay, debido a que el nivel de 
significancia P_valor = 0,409, se encuentra por encima del nivel de significancia 
establecido (α=0,05), y el nivel de correlación Spearman rho = 0,146, lo que 
demuestra que la relación entre el Comportamiento organizacional y la 
capacitación del personal es mínima, débil, que no afecta directamente. Algo 
totalmente diferente ocurre en la investigación de Campos, Cano y Torres (2015), 
en su tesis “Clima laboral en las cabinas de Radio Darío, La Cariñosa, La F y Mi 
Favorita del municipio de León, Nicaragua, diciembre- 2014 a agosto 2015”, 
donde hace una comparación entre el ambiente y clima laboral entre cuatro 
emisoras, llegándose a identificar diferencias unas por desinterés de los 
propietarios y otras por desinterés del personal ante pésimas condiciones y falta 
de interés de los propietarios de radio La Cariñosa y radio Mi favorita concluye 
que las condiciones físicas y ambientales de las cabinas de Radio Darío y La F, 
sobresalen en comparación a las de Radio La Cariñosa y Mi Favorita. Hay un 
estado de conformismo en los locutores al expresar que el clima laboral de las 
cabinas no les afecta aun cuando existen ciertas limitaciones en el estado físico y 
ambiental de las cabinas donde laboran, todo ello también por falta de 
capacitación. El estado físico y ambiental de las cabinas repercute 
significativamente en el desempeño y estado anímico de los locutores. Por otro 
lado una situación extrema encontramos en la investigación de Aquize Estrada, 
Rafael y  Noblega Vidal, Katherine Annely (2015), en su tesis “Comportamiento 
organizacional en la empresa SECMI ingenieros S.R.L. de la ciudad del Cusco – 
2015” se investigó el Comportamiento Organizacional dentro de la empresa 
SECMI Ingenieros S.R.L de la Ciudad del Cusco, donde los trabajadores 
mostraron desacuerdo con el comportamiento organizacional pues la empresa no 
brinda oportunidades de progreso (crecimiento y capacitación), la seguridad en el 
empleo es deficiente y no existe buenas condiciones de trabajo que les permita 
desarrollarse, falta de comunicación a los trabajadores sobre las normas, valores, 
filosofía , objetivos y metas de la empresa. 
 
 





Primera: Si existe una relación directa e importante entre el Comportamiento 
Organizacional y el Desempeño Laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-
20018, habiéndose obtenido un coeficiente de correlación de Spearman 
rho=0,531, y un nivel de significancia igual a 0,021, lo que nos hace concluir que a 
mayor comportamiento tanto individual, grupal y del sistema de organización de 
los trabajadores, mejor será el desempeño laboral que muestra el personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018. 
Segundo: Si existe una influencia directa media del Comportamiento 
Organizacional en la Satisfacción del personal de Radio Salkantay Cusco-2018, 
habiéndose obtenido un coeficiente de correlación de Spearman rho=0,394, y un 
nivel de significancia igual a 0,021, lo que nos hace concluir que a mejor 
comportamiento organizacional, incidirá también  de mejor manera en la 
satisfacción del trabajo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Tercero: No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y 
la Autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-20018, habiéndose 
obtenido un coeficiente de correlación de Spearman rho=0,152, y un nivel de 
significancia igual a 0,152, lo que nos hace concluir que el comportamiento 
organizacional y la Autoestima presentan una correlación débil, debido 
fundamentalmente, al elevado porcentaje de autoestima que por naturaleza tiene 
un comunicador social, ya sea este periodista y/o personal de una estación radial, 
por lo que cualquier cambio de conducta en el normal desenvolvimiento de sus 
tareas no afecta casi en nada la autoestima de cada persona.  
Cuarto: Si existe influencia directa considerable del Comportamiento 
Organizacional en el Trabajo en equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-
2018, habiéndose obtenido un coeficiente de correlación de Spearman rho=0,533, 
y un nivel de significancia igual a 0,001, lo que nos hace concluir que a mayor 
comportamiento organizacional se evidencia, también un mayor porcentaje de 
respuesta en el trabajo en equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
Quinto: No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Capacitación del personal de Radio Salkantay Cusco-20018, habiéndose obtenido 
un coeficiente de correlación de Spearman rho=0,146, y un nivel de significancia 
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igual a 0,146, lo que nos hace concluir que el comportamiento organizacional y la 
Capacitación del trabajador presentan una relación débil, debido 
fundamentalmente a que la capacitación que tiene el personal no depende 
directamente de lo que la emisora le brinde, sino más bien es una condición 


































Primera: Se recomienda a los directivos de la emisora, fortalecer aún más el 
desenvolvimiento y desarrollo de conductas positivas del personal de Radio 
Salkantay, a través de mayor motivación en el desenvolvimiento de sus puestos 
de trabajo con mejoras en infraestructura y equipo, así como posibilitar 
actividades de integración entre el personal para lograr un mejor desempeño e 
identificación con la empresa. 
Segunda: Se recomienda al personal de Radio Salkantay, un cambio de 
conducta y demostrar mayor compromiso con la empresa a través de una mejor 
interacción entre todos los trabajadores, creando un ambiente positivo 
permanente y motivador; por ejemplo sesiones de Coaching y lograr un mejor 
empeño en el desarrollo de sus actividades, los mismos que incidirán en 
incrementar la satisfacción de cada miembro de la empresa. 
Tercera: Se recomienda a los directivos de la emisora involucrar aún más a los 
concesionarios, personal y colaboradores de los programas, en el logro de 
objetivos institucionales, haciéndoles partícipes en la toma de decisiones y 
sentirse comprometidos con la empresa, y no solo se preocupen por el desarrollo 
de sus espacios y puestos de trabajo, de tal manera que se reduzca el ego y la 
demasiada autoestima individual que demuestran, para reemplazarlos por el éxito 
en el logro de objetivos institucionales. 
Cuarta: Se recomienda  a los directivos, que a partir del buen desenvolvimiento 
del trabajo en equipo que presentan cada programa o área de trabajo, también se 
traje en mejorar el potenciamiento individual, a través de la motivación  y 
reconocimiento de logros individuales del personal, generando confianza e 
identificación hacia la empresa. 
Quinta: Se recomienda implementar programas de capacitación por parte de la 
emisora, no solo en temas técnicos propios de la labor cotidiana, sino en temas 
que atañen con el desarrollo institucional, como temas de seguridad, primeros 
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Resumen 
La presente investigación se titula “Comportamiento organizacional y desempeño 
laboral del personal de Radio Salkantay Cusco – 2018”, y tuvo como objetivo general 
determinar la relación que existe entre comportamiento organizacional y el desempeño 
laboral del personal que labora en este importante medio de comunicación de la ciudad del 
Cusco. Con la hipótesis de la existencia de una relación entre ambas variables, el 
comportamiento organizacional y el desempeño laboral. 
La investigación efectuada  fue del tipo básica y de un diseño del tipo descriptivo y 
correlacional, tomando como muestra no probabilística por conveniencia a 34 personas, de 
una población de 40 personas, entre directivos, trabajadores, concesionarias y 
colaboradores de Radio Salkantay, a quienes se les aplicó  dos instrumentos, previamente 
validados por expertos, mediante la técnica de la encuesta, uno de comportamiento 
organizacional y otro de desempeño laboral; cuyos resultados permitieron verificar que SI 
existe una relación directa entre el comportamiento organizacional y el desempeño laboral 
del personal de Radio Salkantay, al tener un nivel de significancia P_valor = 0,001, menor 
al establecido de α=0,05 y tener un valor de la prueba Rho de Spearman equivalente a  
0,531, lo que demuestra que las variables se encuentran relacionadas directa y 
considerablemente; negándose la hipótesis nula. 
PALABRAS CLAVE: Comportamiento organizacional; Desempeño laboral. 
 
Abstrac 
The present investigation is entitled “Behavior organizational and labor performance of 
the personnel of Radio Salkantay Cusco - 2018 ", and it had as general aim determine the 
relation that exists between behavior organizational and the labor performance of the 
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personnel that works in this important way of communication of the city of the Cusco. 
With the hypothesis of the existence of a relation between both variables, the behavior 
organizational and the labor performance. 
The effected investigation was of the type basic and of a design of the descriptive type 
and correlacional, taking as a sample not probabilistic for convenience 34 persons, of a 
population of 40 persons, between executives, workers, concessionary and collaborators of 
Radio Salkantay, to whom two instruments before validated by experts were applied, by 
means of the technology of the survey, one of behavior organizational and different of 
labor performance; whose results allowed to check that IF a direct relation exists between 
the behavior organizational and the labor performance of the personnel of Radio Salkantay, 
when a level to have of significance P_valor = 0,001, minor to the established one of 
a=0,05 and equivalent Rho de Spearman to 0,531 has a value of the test, which it 
demonstrates  that the variables are related directly and considerably; denying the void 
hypothesis to him.  
KEY WORDS: Behavior organizational; labor Performance. 
 
1. INTRODUCCIÓN 
El Comportamiento Organizacional, es hoy en día un factor muy importante en el 
cumplimiento de los objetivos de toda organización, pues se trata del conjunto de actitudes  
y acciones que realiza el personal de toda empresa. A su vez, cómo estos factores tienen 
injerencia en el desempeño que cada colaborador demuestra en su puesto de trabajo. 
Dentro de la gran cantidad de empresas existentes en nuestro medio, existe un sector 
muy competitivo que ha cobrado mucha importancia en los últimos años. Se trata del 
sector Comunicación y en particular los medios de Comunicación Masivos, de los cuales la 
Radio es uno de los medios más influyentes, sobre todo en el sector adulto. Cada una 
cuenta con un determinado tipo de producción. 
Pero una emisora no tendría éxito, si es que además del tipo de producción, no se 
consideraría a los actores, sus conductas, relaciones internas y su desempeño. La presente 
tesis es una investigación sobre cómo influyen las relaciones internas expresadas en el 
Comportamiento Organizacional y el desempeño laboral entre los colaboradores de Radio 
Salkantay, que se ubica el primer lugar de sintonía entre las emisoras locales. 
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Respecto a la definición de Comportamiento Organizacional no es muy complejo 
entender  la palabra “comportamiento” dentro de una empresa, pues se entiende como el 
conjunto de actitudes y acciones que un individuo realiza en su entorno de trabajo. 
Robbins (2004), refiere que “El comportamiento organizacional (que se abrevia CO) es 
un campo de estudio en el que se investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras 
tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos 
conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones” (p.8), es decir se avoca al 
grado de incidencia que tienen las conductas en los individuos y grupos dentro de una 
organización. El estudio del Comportamiento Organizacional, está basado en tres grande 
ámbitos, así según Robbins y Judge (2009), plantean un modelo general que define el 
Comportamiento Organizacional basado en tres niveles de análisis que son: el individual, 
grupal y el de los sistemas de la organización, e identifican dos tipos de variables: 
dependientes  e independientes. I).- Respecto al  Plano Individual, Robbins (2004), expresó 
que la conducta de cada individuo es lo que él realiza y cómo influye en el desempeño de 
la organización. Para Amorós (2007), el ámbito individual se refiere a las condiciones en 
las que los individuos llegan a una organización, ya sea en conductas, personalidad, 
características físicas, valores y habilidades. Éstas se mantienen intactas al principio y 
llegan a ser determinantes en el comportamiento. Los indicadores son: Percepción, Toma 
de decisiones, Aprendizaje, Motivación. II).- Por otro lado, está el Plano Grupal, o de las 
conductas de los grupos y la manera como se relacionan. En este marco Robbins (2004), 
define al grupo “como el conjunto de dos o más individuos que se relacionan y son 
interdependientes y que se reunieron para conseguir objetivos específicos. Los grupos 
pueden ser formales o informales” (p.219). Sus indicadores consignados son: 
Comunicación, Liderazgo, Poder y política, Conflicto y negociación. II).- En el Plano de 
los Sistemas de las Organizaciones, donde  las estructuras organizacionales determinan el 
comportamiento de los trabajadores de manera sofisticada para el logro de los objetivos. 
Aquí, Robbins (2004), define una “estructura organizacional en cómo se dividen, agrupan 
y coordinan formalmente las tareas en el trabajo” (p.425), es decir, el orden que se impone 
para el cumplimiento óptimo de las metas y logros. Sus indicadores son: Cultura 
Organizacional, Estructura y diseño de la organización, Políticas y Prácticas de Recursos 
Humanos. 
Respecto a la definición de Desempeño laboral, teniendo en consideración que el 
desempeño laboral es la manera como los empleados se desenvuelven dentro de la 
   
91 
 
organización basada en sus habilidades, rendimientos y conocimientos con el fin de 
alcanzar objetivos, resulta muy importante medir las conductas manifiestas en este 
proceso. Chiavenato (2000), define el desempeño laboral como “el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual 
para lograr los objetivos” (p. 359). Las dimensiones que influyen en el Desempeño laboral 
son: 
I).- Satisfacción del Trabajo, Robbins (2004), lo define como “la actitud general de un 
empleado hacia su trabajo” (p. 78), pero ello conlleva varios aspectos también, como le 
relación entre compañeros, con el jefe, cumplimientos de normas, además de las labores 
inherentes a las tareas específicas. Sus indicadores son: Carga de trabajo, Horario de 
trabajo, Remuneración II).- Autoestima, Robbins (2004), precisa que “las personas 
diferimos en el grado en que nos gustamos o no nos gustamos a nosotros mismos. Este 
rasgo se llama Autoestima” (p.100). Sus indicadores son: La confianza, La autocrítica, La 
autonomía III).- Trabajo en Equipo, esfuerzo conjunto de un grupo de personas que buscan 
un objetivo común. Chiavenato (2007), define: “El trabajo en equipo exige que cada uno 
haga su parte y ayude a los otros para que cada cual haga su parte, para que, en el conjunto, 
el equipo tenga cohesión y sea excelente”. Sus indicadores son: Conflicto entre 
compañeros, Cumplimiento de objetivos, Colaboración entre trabajadores. IV).- 
Capacitación del Personal, Chiavenato (2007), considera que “la capacitación es el proceso 
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del cual 
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función 
de objetivos definidos” (386).Sus indicadores son: Número de capacitaciones, Calidad de 
las capacitaciones. 
Tomando en cuenta los aspectos antes mencionados formulamos el problema: ¿Cuál es 
la relación entre el Comportamiento Organizacional  y el Desempeño Laboral del personal 
de Radio Salkantay Cusco-2018? La Hipótesis General: Existe relación entre el 
Comportamiento organizacional  y el desempeño laboral del personal de Radio Salkantay 
Cusco–2018. Objetivo General: Determinar cuál es la relación entre el Comportamiento 
Organizacional  y el Desempeño Laboral del personal de Radio Salkantay Cusco -2018. 
Los resultados obtenidos serán alcanzados a los directivos de la emisora para que decidan 
en qué medida podrían aplicarse los correctivos necesarios para seguir manteniendo el 
prestigio y preferencia de laborar en una prestigiosa empresa de radiodifusión. 
 




El método de investigación utilizado para la presente tesis es el hipotético – deductivo, 
basado en hipótesis que serán contrastadas y deducidas por los resultados de la 
investigación. Así mismo, la presente investigación es del tipo Básico, pues estudia la 
relación que existe entre las dos variables: Comportamiento organizacional y desempeño 
laboral. Por otro lado, el nivel y diseño de la presente investigación es  “Descriptivo 
Correlacional”, pues analiza cuantitativamente las características de las personas y grupos, 
y la correlación o asociación entre ambas variables. Para ello se consideró una población 
de 40 personas y una muestra No probabilística por conveniencia de 34 personas, a quienes 
se les aplico dos instrumentos a través de encuestas: la primera encuesta de 
Comportamiento organizacional con 24 items y la segunda encuesta sobre Desempeño 
laboral con 20 items. 
 
3. RESULTADOS 
Los resultados que fueron obtenidos después de aplicar los instrumentos y su posterior 
tabulación evidencia un nivel de significancia P_valor = 0,001, que se encuentra por 
debajo del nivel de significancia establecido (α=0,05) ante estas circunstancias rechazamos 
la hipótesis nula Ho, con lo se concluye que existe relación entre el Comportamiento 
organizacional  y el desempeño laboral del personal de Radio Salkantay Cusco -2018. Por 
otro lado valor de la prueba Rho de Spearman es equivalente a  0,531, este valor nos señala 
que las variables se encuentran relacionadas directa y considerablemente, lo que  permite 
señalar que a mayores niveles  de  Comportamiento Organizacional, se evidenciaran 
mayores niveles de Desempeño Laboral. 
4. DISCUSIÓN 
El Comportamiento Organizacional y el Desempeño laboral, son dos factores 
fundamentales en las organizaciones de hoy, pues permite lograr una mejor eficacia y 
eficiencia en el logro de los objetivos institucionales y en los Medios de Comunicación, de 
manera importante, debido a la influencia que ejercen sobre loa ciudadanía. Pero para ello, 
se debe considerar todo un sistema de organización basado fundamentalmente en las 
buenas relaciones y conductas, tanto individual y grupal, pues como actores principales del 
proceso comunicativo deben mostrar dichas conductas. 
En nuestra investigación, analizamos la relación de dichas conductas con el desempeño 
laboral que muestra el personal de Radio Salkantay de la ciudad del Cusco evidenciando 
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una relación importante. Así en el estudio realizado de la variable Comportamiento 
organizacional, de manera general un 50%(17), manifiesta que el comportamiento del 
personal es bueno, frente a un 47.1%(16) que es muy bueno y solo un 2,9%(1), que expresa 
ser regular. Lo que demuestra el éxito que tiene cada uno de los programas en sus 
respectivos horarios. Por otro lado, en el estudio realizado en la variable Desempeño 
laboral, en general un 58.8%(20) manifiesta que el desempeño laboral es bueno, un 
41.2%(14), manifiesta que es excelente, con lo que se concluye que a mejores conductas 
mayor desempeño tendrá el personal de Radio Salkantay. Este análisis coincide con Dailey 
(2012), al afirmar que “el comportamiento organizacional es el estudio del desempeño y de 
las actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo centra su análisis 
en cómo el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de 
la organización” (p.14). 
Así, de acuerdo a los resultados obtenidos al contrastar la hipótesis general, se establece 
que existe una relación directa e importante entre el Comportamiento Organizacional y el 
Desempeño Laboral, pues el nivel de significancia bilateral de 0,021 es menor al 
establecido de 0,05 y el nivel de correlación Spearman rho = 0,531, lo que determina que 
el desempeño laboral mejora, en tanto mejoran las conductas de los miembros de la 
organización. Esto podría tomarse en cuenta para realizar un diseño organizacional. 
Tomando en consideración la variable desempeño laboral, algo similar ocurre con la 
investigación hecha por  Mariño, Altamirano (2014) en su investigación "El Diseño 
Organizacional y su relación con el Desempeño Laboral de los empleados de Radio 
Ambato 930 AM", donde se determinó un relación directa y planteó diseñar un sistema de 
gestión estratégica por resultados, con su respectivo proceso de elaboración y ejecución, 




Primera: Si existe una relación directa e importante entre el Comportamiento 
Organizacional y el Desempeño Laboral del personal de Radio Salkantay Cusco-20018, 
habiéndose obtenido un coeficiente de correlación de Spearman rho=0,531, y un nivel de 
significancia igual a 0,021, lo que nos hace concluir que a mayor comportamiento tanto 
individual, grupal y del sistema de organización de los trabajadores, mejor será el 
desempeño laboral que muestra el personal de Radio Salkantay Cusco-2018. 
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Segundo: Si existe una influencia directa media del Comportamiento Organizacional en 
la Satisfacción del personal de Radio Salkantay Cusco-2018, habiéndose obtenido un 
coeficiente de correlación de Spearman rho=0,394, y un nivel de significancia igual a 
0,021, lo que nos hace concluir que a mejor comportamiento organizacional, incidirá 
también  de mejor manera en la satisfacción del trabajo del personal de Radio Salkantay 
Cusco-2018. 
Tercero: No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Autoestima del personal de Radio Salkantay Cusco-20018, habiéndose obtenido un 
coeficiente de correlación de Spearman rho=0,152, y un nivel de significancia igual a 
0,152, lo que nos hace concluir que el comportamiento organizacional y la Autoestima 
presentan una correlación débil, debido fundamentalmente, al elevado porcentaje de 
autoestima que por naturaleza tiene un comunicador social, ya sea este periodista y/o 
personal de una estación radial, por lo que cualquier cambio de conducta en el normal 
desenvolvimiento de sus tareas no afecta casi en nada la autoestima de cada persona.  
Cuarto: Si existe influencia directa considerable del Comportamiento Organizacional en 
el Trabajo en equipo del personal de Radio Salkantay Cusco-2018, habiéndose obtenido un 
coeficiente de correlación de Spearman rho=0,533, y un nivel de significancia igual a 
0,001, lo que nos hace concluir que a mayor comportamiento organizacional se evidencia, 
también un mayor porcentaje de respuesta en el trabajo en equipo del personal de Radio 
Salkantay Cusco-2018. 
Quinto: No existe relación directa entre el Comportamiento Organizacional y la 
Capacitación del trabajador del personal de Radio Salkantay Cusco-20018, habiéndose 
obtenido un coeficiente de correlación de Spearman rho=0,146, y un nivel de significancia 
igual a 0,146, lo que nos hace concluir que el comportamiento organizacional y la 
Capacitación del trabajador presentan una relación débil, debido fundamentalmente a que 
la capacitación que tiene el personal no depende directamente de lo que la emisora le 
brinde, sino más bien es una condición voluntaria del personal.  
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Anexo 3  
























































































































































































































MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
TÍTULO:   COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE RADIO SALKANTAY CUSCO-
2018 
 





¿Cuál es la relación entre el 
Comportamiento organizacional  y el 
desempeño laboral del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018? 
 
Determinar cuál es la relación entre el 
Comportamiento organizacional  y el 
desempeño laboral del personal de 
Radio Salkantay Cusco -2018 
 
Existe relación entre el 
Comportamiento organizacional  y el 
desempeño laboral del personal de 










Tipo de investigación: 
Investigación Básica 
 





Personal de Radio 








Técnicas e instrumentos 
de recojo de datos: 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario  
 




PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS DIMENSIONES: 
 
a) ¿Existe influencia del 
Comportamiento Organizacional 
en la satisfacción del trabajo del 
personal de Radio Salkantay 
Cusco-2018? 
b) ¿Existe relación directa entre el 
Comportamiento Organizacional y 
la Autoestima del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018? 
c) ¿Existe influencia  del 
Comportamiento Organizacional 
en el Trabajo en Equipo del 
personal de Radio Salkantay 
Cusco-2018? 
d) ¿Existe relación directa entre el 
Comportamiento Organizacional y 
la Capacitación del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018? 
 
a) Determinar la influencia del 
Comportamiento Organizacional 
en la satisfacción del trabajo del 
personal de Radio Salkantay 
Cusco-2018. 
b) Determinar la relación entre el 
Comportamiento Organizacional 
y la Autoestima del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018. 
c) Determinar la influencia del 
Comportamiento Organizacional 
en el Trabajo en Equipo del 
personal de Radio Salkantay 
Cusco-2018. 
d) Determinar la relación entre el 
Comportamiento Organizacional 
y la Capacitación del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018. 
 
 
a) Existe influencia del 
Comportamiento Organizacional 
en la satisfacción del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018. 
b) No existe relación directa entre el 
Comportamiento Organizacional y 
la Autoestima del personal de 
Radio Salkantay Cusco-2018. 
c) Existe influencia del 
Comportamiento Organizacional 
en el Trabajo en Equipo del 
personal de Radio Salkantay 
Cusco-2018. 
d) No existe relación directa entre el 
Comportamiento Organizacional y 
la Capacitación del personal de 









 Satisfacción del trabajo 
 Autoestima 
 Trabajo en equipo 
 Capacitación del personal 
 
 

































Matriz de resultados de encuestas 
 
 
  COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DESEMPEÑO LABORAL 
         D1v1 D2v1 D3v1 D1v2 D2v2 D3v2 D4v2 
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Anexo 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
